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RESUMEN DOCUMENTAL 
Trabajo de Investigación sobre Psicología Industrial, Gestión de Personal, específicamente 
Protección Social y Discapacidad. El objetivo es determinar  niveles reales de inserción laboral 
de  personas con discapacidad. Los bajos niveles de inclusión, satisfacción y motivación laboral 
de personas  discapacitadas; inducen a probar que el nivel de inserción es bajo,  que la mayoría 
presentan inconformidad por que no realizan las tareas para las que son aptas y que las personas 
con discapacidad tienen bajos niveles de satisfacción laboral. Se fundamenta  teóricamente en el 
Empirismo de Jhon Locke, que considera que la experiencia es el origen del conocimiento, pero 
no su límite; tratado en cuatro capítulos: discapacidades, inserción laboral, satisfacción laboral y 
ley de discapacitados. Investigación cuantitativa no experimental, con método inductivo y 
deductivo. Se ha seleccionado no probabilísticamente a un grupo de sesenta y un sujetos, entre 
discapacitados, jefes inmediatos, y de recursos humanos, a los que se ha evaluado inclusión y 
satisfacción laboral; cuyos resultados han evidenciado, alta inserción y buen ambiente laboral, 
totalmente adaptados,  motivación aceptable   
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disabilities. Low levels of inclusion, job satisfaction and motivation of disabled persons; prove 
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which they are eligible and that people with disabilities have low levels job satisfaction. Theory 
is based on the empiricism of John Locke, who believes that experience is the source of 
knowledge, but not its limit; discussed in four chapters: disabilities, job placement, job 
satisfaction and disability law. Nonexperimental quantitative research with inductive and 
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job satisfaction, the results have shown, high integration and good working environment, 
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El presente informe tiene como meta, aclarar los resultados finales de la investigación de 
campo, realizada en ocho empresas o instituciones públicas: ORANGINE, SENPLADES, 
MIES, FISCALÍA GENERAL DEL ESTADO, NOVACLÍNICA, CONSEP, MINTEL, CNE, 
además analizar y sacar las principales conclusiones de la experiencia como tal, desde el inicio 
del proyecto, cuando recibimos, la propuesta de participar en el mismo sabíamos que era un reto 
profesional de gran importancia y magnitud, se inició planteando  algunas preguntas que se 
transformaron en hipótesis, y desde aquel momento se proyectó  una importante temática, que 
no ha sido tomada en cuenta, los gobiernos y autoridades nos dieron la pauta, y nosotros como 
estudiantes de la facultad decidimos colaborar en el estudio de las condiciones en las que se 
encuentran los trabajadores con discapacidad,  razón por la cual nos sentimos motivados, para 
plasmarlo con una investigación enfocada en la inclusión de este grupo de personas,  se 
investigó, ha institución y empresa las cuales fueron seleccionadas por medio de la apertura de 
las mismas ya  que nos permitieron  comunicarnos con el personal con discapacidades para 
nuestra investigación, en el día a día nos encontramos con diferentes personas, con distintos 
modos de ver la situación, lo cual fue un reto ya que es una parte de la población laboral que es 
subestimada por el resto de trabajadores, también se pudo palpar que son gente amable y 
colaboradora que nos motivó a seguir adelante con nuestras metas propuestas. 
 
También vale la pena recalcar que el apoyo técnico del Dr. Nelson Narváez, fue de gran 
utilidad y soporte para emprender el proyecto, acompañado de los Direccionamientos del Dr. 
Juan Lara Sotomayor, Director del Instituto de Investigación y Post Grado, quienes desde un 
inicio nos guiaron para el cumplimiento a cabalidad de las metas planteadas. 
 
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 
 
 “Identificación de  los niveles de inserción laboral del personal con discapacidad en ocho 




 ¿Cuáles son los niveles reales de inserción laboral de las personas con discapacidad en 
ocho empresas o instituciones públicas? 
 ¿Las ocho empresas o instituciones públicas, contratan a personas con discapacidades 





 ¿Las personas con capacidades especiales  que trabajan en ocho empresas o 
instituciones públicas, se sienten verdaderamente satisfechas en su lugar de trabajo? 
 ¿Personal con qué tipo de discapacidad prefieren contratar las ocho empresas o 






Determinar cuáles son los niveles reales de inserción laboral de las personas con capacidades 




1. Determinar si las ocho empresas a investigadas, realizan una inserción laboral efectiva de 
las personas con capacidades especiales o son contratadas por cumplir con la ley. 
2. Conocer los niveles de satisfacción laboral que presentan las personas con capacidades 
especiales que laboran en las ocho empresas públicas y privadas investigadas. 
3. Establecer con que tipo de capacidad especial prefieren al personal las ocho empresas o 
instituciones públicas que conforman esta investigación, para la contratación. 
4. Determinar si es que las personas con capacidades especiales realizan en las empresas  
actividades para las que se prepararon o capacitaron o realizan otro tipo de actividades. 
 
JUSTIFICACIÓN E IMPORTANCIA 
 
Desde que la Asamblea Nacional Constituyente realizó algunas reformas en sus artículos y 
reglamentos, se oficializó que las personas que presenten algún tipo de discapacidad, puedan 
incorporarse en un sitio de trabajo, para integrarlo y así poder cumplir con las actividades 
laborales en las empresas e instituciones públicas, sin lugar a ningún tipo de discriminación, 
algo que en los códigos y estatutos representa una medida justa y equitativa para la sociedad, 
anteriormente las personas con discapacidad no podían postularse a ningún tipo de trabajo, 
siendo excluidos y alejados de las posibilidades de superación, actualmente no existe un ente 
regulador que oficialmente se dedique a realizar esta tarea minuciosamente y de esta forma 
evitar que  se cumpla con la ley, este es un parámetro a simple vista fácil de analizar, nosotros 
como futuros profesionales de la Psicología Organizacional, tomando en cuenta que nuestro 
principal deber es servir a la comunidad en general, estuvimos dispuestos a colaborar en esta 
investigación de una forma más profesional, analizando así las principales condiciones de 
trabajo, su estado de satisfacción general, que tipificación de discapacidad presentan, analizar si 





favorables para el desempeño de sus tareas, si existe una optima infraestructura de su lugar de 
trabajo y también cuales son sus cualidades de desenvolvimiento con su entorno  diario. 
 
El Consejo Nacional de Discapacidades (CONADIS) es una de las principales instituciones 
preocupadas por la situación del discapacitado en el Ecuador, sin embargo su gestión no alcanza 
a cubrir todas las expectativas y requerimientos necesarios para una óptima función, y control 
de la situación en general del discapacitado.  
 
Esperamos generar un nuevo camino, para que se replanteen los estudios y análisis 
situacionales del discapacitado, con los resultados de esta investigación logrando aportar en algo 









































Quito, año 1900. La Cervecería  La Victoria  abrió sus puertas  en la zona quiteña  conocida 
como la  Quebrada  de Jerusalén  sector  próximo a  El  Panecillo. Daba así  Mariano Negrete  
rienda suelta  a un  sueño, al cual se unió Enrique  Emilio Vorbeck, un danés  químico- 
farmacéutico que trabajó  en la Botica Alemana, quien  se había  especializado en su país  en la 
fabricación de cerveza. 
 
Negrete  invitó  a colaborar a Vorbeck  en  asocio de beneficios y más tarde terminó por 
comprar  todos los derechos.  Trabajaba  14 horas  diarias  en la tarea  de hacer competitiva  a la 
Cervecería y Maltería La Victoria.  Él convirtió a la  empresa  en un gran complejo  industrial  
que ofertaba una  amplia gama de  productos (licores, hielo, fideos, aceites) siendo favoritos de 
la gente  la cerveza la Victoria : la cola de naranja y la  de mora  Orangine.   
 
Con el correr de los tiempos   la empresa transformó  tanto  sus estructuras  exteriores, como 
interiores, bajo la dirección continua  de varios hijos de  Vorbeck, quienes la llevaron por buen 
camino  hasta convertirla en una  de las más importantes  del país.   
 
La Orangine por su parte, tuvo un devenir diferente  ya que comenzó a saltar de dueño en 
dueño, sin que ninguno de ellos se hiciera consciente de lo que tenía entre sus manos. Esa rica 
Orangine  de mora aparecía de manera intermitente en el mercado, pero como en los cuentos de 
hadas la  historia tiene un final feliz, un grupo de jóvenes empresarios, decidieron rescatar a la 
Orangine de las garras del olvido. 
 
Dicen que el olfato y el paladar son un trampolín hacia el pasado y así lo ha entendido una 






Orangine es una marca 100% Nacional, dedicada a la producción y distribución de bebidas 




Satisfacer a nuestros clientes, con productos elaborados con la más alta calidad, generando 
empleo y beneficios para todos quienes hacemos la empresa y sus consumidores, 
 
VISIÓN 
Ser una marca sólida y confiable, reconocida por la calidad otorgada en sus productos, 
llevando siempre en alto el orgullo de ser ecuatorianos. 
 
POLÍTICA EMPRESARIAL 
Desde que se volvieron abrir las puertas de  Orangine,  los creativos llegaron  con tecnología 
de punta, procesos innovadores, para garantizar la calidad del producto, originalidad, esfuerzo, 
dedicación y muchas  ganas de progreso, que se ven reflejados en los resultados, que hasta el 





Información tomada de la página web de Novaclínica:  
 
 RESEÑA HISTÓRICA 
 
El concepto de clínica es muy antiguo, sufriendo un proceso evolutivo que ha continuado a 
lo largo de la historia, recibiendo un importante impulso en su desarrollo inicial con los médicos 
griegos como Hipócrates en el siglo V antes de Cristo y luego en la Edad Media y en el 
Renacimiento, fundamentalmente en los asilos u hosterías, después hospitales para desposeídos, 
enfermos y ancianos abandonados en Holanda, Francia e Italia. El referente histórico sobre 
movimientos de creación de cátedras e institutos clínicos data de los siglos XVII y XVIII en 
toda Europa, en donde la enfermedad se presenta al observador de acuerdo con síntomas y 
signos. 
 
Esta situación se mantuvo casi inalterable hasta después de la Segunda Guerra Mundial, cambio 





desarrollo tecnológico favoreció una mayor sensibilidad y especificidad en el diagnóstico, 
dando lugar a un gran número de nuevas enfermedades, únicamente identificables gracias a 
equipos y pruebas de laboratorio sofisticados. 
 
Basándonos en la historia y partiendo de que nuestra ciudad necesitaba una clínica con 




"Brindar a la comunidad atención permanente de Salud Integral de la más alta calidad, en 
todas las especialidades médicas, garantizando nuestro servicio con tecnología de punta y 
Recursos Humanos calificados y comprometidos con el bienestar de nuestros pacientes" 
 
VISIÓN 
Que nuestros pacientes se sientan  seguros en nuestra institución; y sepan que contamos con 
recursos humanos y tecnología de punta, para cumplir con nuestra finalidad “VELAR POR SU 
SALUD”. Por el resto de su vida. 
 
 POLÍTICA EMPRESARIAL 
Recuperar a nuestros pacientes de una forma pronta y efectiva, así como que su permanencia 





Información tomada de la página web del MIES: 
 
Misión 
Garantizar la debida diligencia del Estado en el goce de los derechos económicos y sociales 
de todos los ecuatorianos, especialmente de los grupos de atención prioritaria y aquellos en 
situación de pobreza y exclusión, mediante la protección integral, la cohesión e inclusión social 








Ser una entidad pública que contribuya activamente a la eliminación de las condiciones de 
exclusión, discriminación, pobreza y vulnerabilidad; a la inclusión social y económica de todos 
los ciudadanos y a la cohesión social del país. 
 
“Garantizar la debida diligencia del Estado en el goce de los derechos económicos y 
sociales”. 






















Información tomada de la página web del CONSEP: 
 
Misión 
Generar y acompañar procesos participativos de prevención integral, en el tema de las 








Liderar una cultura preventiva sobre el tema de las drogas con un equipo humano 




1.- Investigación  
 Desarrollar y coordinar investigaciones cuantitativas y cualitativas tendentes a mejorar el 
conocimiento  sobre la problemática de las drogas, para recomendar la adopción de medidas 
encaminadas a lograr su reducción o erradicación.  
 Impulsar estudios de las potenciales aplicaciones terapéuticas de plantas silvestres de uso 
ancestral, de las causas de la dependencia e incidencia del uso indebido de sustancias sujetas a 
fiscalización, así como otras investigaciones relacionadas con las diversas manifestaciones de 
las drogas. 
 Requerir, recopilas, sistematizar y procesar datos e informaciones sobre cultivos de plantas, 
producción de sustancias; personas incursas en los delitos determinados; movimiento y tráfico 
de esas sustancias y otras informaciones relativas. 
 Centralizar información relativa convenios internacionales, estudios, investigaciones y demás 
información bibliográfica y documental referentes a  la problemática de las drogas 
. 
2.- Difusión  
 Difundir en los ámbitos nacional e internacional la información producida sobre el tema de 
drogas.  
 Elaborar informes nacionales y otras publicaciones que contengan las estadísticas, 
proyecciones y previsiones resultantes de la investigación, sistematización y procesamiento de 
información  relativa al ámbito de competencia del CONSEP. 
 Mantener el Centro de Información y Documentación para atender los requerimientos de 
información y asesoría de los distintos actores sociales. 
 
3.- Coordinación y Asesoría 
 Requerir y suministrar información a los organismos públicos y privados, nacionales e 
internacionales vinculados con las diversas manifestaciones del fenómeno de las drogas, e 
intercambiar datos estadísticos e información para investigación. 
 Obtener de entidades públicas y privadas información relativa a la oferta y demanda de origen 





 Coadyuvar con el proceso de Relaciones Internacionales para gestionar la cooperación técnica 
nacional e internacional que contribuya al desarrollo de investigaciones. 
 Coordinar con los distintos observatorios nacionales e internacionales pertinentes con el ámbito 
de gestión institucional, en el intercambio de información que permita una comprensión  
integral del fenómeno drogas. 
 Coordinar con el Proceso de Planificación Institucional, la evaluación y valoración de la 
información proporcionada por el país, a los organismos internacionales inherentes a la 





CNE Reseña Histórica  
El Consejo Nacional Electoral (CNE) de la República del Ecuador es el máximo organismo 
de sufragio en dicho país. Tiene su sede en la ciudad de Quito, está constituido por 5 vocales 
elegidos mediante un concurso de méritos y oposición organizado por el Consejo de 
Participación Ciudadana y Control Social para un período de 6 años debiendo renovarse una 
mitad cada 3 años, de entre los vocales se elige a un Presidente y un Vicepresidente; el CNE 
goza de completa autonomía financiera y administrativa. 
 
Sus funciones son organizar, controlar las elecciones, puede castigar a partidos y candidatos 
que infrinjan las normas electorales; y tiene que inscribir y fiscalizar a los partidos y 
movimientos políticos. 
 
El Consejo Nacional Electoral tiene 24 delegaciones Provinciales en cada una de las 
provincias para desconcentrar los servicios electorales en todo el país. 
 
 
FISCALÍA GENERAL DEL ESTADO 
 
Es una Institución de derecho público, única e indivisible, y autónoma de la Función Judicial 






La Fiscalía representa a la sociedad en la investigación y persecución del delito y en la 
acusación penal de los presuntos infractores. 
 
 Misión 
Dirigir la investigación pre-procesal y procesal penal, ejerciendo la acción pública con 
sujeción al debido proceso y el respeto a los Derechos Humanos, brindando servicios de calidad 
y calidez en todo el territorio nacional. 
 
  Visión 
Ser una institución que garantice el acceso a la justicia y el respeto de los Derechos 
Humanos, con Talento Humano comprometido con el servicio a la ciudadanía, sin 
discriminación alguna, para mantener su confianza y credibilidad; apoyando el accionar 





MINISTERIO DE TELECOMUNICACIONES Y DE LA SOCIEDAD DE LA 
INFORMACIÓN (MINTEL) 
 
El 13 de agosto de 2009, el Presidente de la República, Economista Rafael Correa Delgado, 
mediante Decreto Ejecutivo Nº 8, creó el Ministerio de Telecomunicaciones y de la Sociedad de 
la Información; se lo creó para coordinar acciones de apoyo y asesoría para garantizar el acceso 
igualitario a los servicios que tienen que ver con el área de telecomunicación, para de esta forma 
asegurar el avance hacia la Sociedad de la Información y así el buen vivir de la población 
ecuatoriana. 
 
Ministerio de Telecomunicaciones y de la Sociedad de la Información tiene como misión 
“Ser el órgano rector del desarrollo de las Tecnologías de la Información y Comunicación en el 
Ecuador, que emite políticas, planes generales y realiza el seguimiento y evaluación de su 
implementación, coordinando acciones de asesoría y apoyo para garantizar el acceso igualitario 
a los servicios y promover su uso efectivo, eficiente y eficaz, que asegure el desarrollo armónico 
de la sociedad de la información para el buen vivir de toda la población.” 
 





Establecer y coordinar la política del sector de las telecomunicaciones, orientada a satisfacer 
las necesidades de toda la población; 
 
Desarrollar los planes de manera concertada con la Agencia de Regulación y Control de las 
Telecomunicaciones y con la ciudadanía; 
 
Garantizar la masificación de las Tecnologías de la Información y Comunicación en la 
población del Ecuador, incrementando y mejorando la Infraestructura de Telecomunicaciones; 
 
Apoyar y facilitar la gestión de la Agencia de Regulación y Control de las 
Telecomunicaciones para el cumplimiento del Plan Nacional de Desarrollo; 
 
Funcionar como enlace entre la gestión del sector y las decisiones presidenciales; 
 
Diseñar y ejecutar programas y proyectos específicos de corto y mediano plazo, que 
respondan a las políticas de desarrollo del sector; Liderar los procesos de diseño, creación, 
implantación, desarrollo y actualización de un Sistema de Información de las 
Telecomunicaciones; 
 
Realizar investigaciones aplicadas, informes y estudios específicos del sector de las 
telecomunicaciones y de las condiciones socio-económicas que determinan su desarrollo, que 
permitan el diseño, la formulación, implementación y evaluación de las políticas sectoriales y el 
desarrollo institucional; 
 
Identificar, coordinar y obtener recursos de cooperación, nacionales o internacionales, 
alineándolos con las políticas de desarrollo de las telecomunicaciones; y, 
 
Realizar el monitoreo, seguimiento y evaluación a las políticas, planes, programas y 
proyectos del sector de las telecomunicaciones. En el registro oficial N.º 010 del lunes 24 de 
agosto de 2009, se publica el decreto de la creación del Ministerio de telecomunicaciones y de 
la Sociedad de la Información, además se decreta la fusión del Consejo Nacional de Radio y 










La planificación estatal en el Ecuador se inició con la Junta Nacional de Planificación y 
Coordinación Económica (Junapla), creada mediante Decreto Ley de Emergencia número 19, del 
28 de mayo de 1954. En 1979, fue remplazada por el Consejo Nacional de Desarrollo (CONADE), 
con entidades adscritas, como, el Instituto Nacional de Estadísticas y Censos (INEC), el Fondo 
Nacional de Pre inversión, y el Consejo Nacional de Ciencia y Tecnología (CONACYT). En 1998, 
en lugar del CONADE, se creó la Oficina de Planificación (ODEPLAN).  En el 2004, mediante 
Decreto Ejecutivo No. 1372, se creó la Secretaría Nacional de Planificación y Desarrollo, 
SENPLADES como organismo técnico responsable de la planificación nacional, fusionando la ex 
ODEPLAN y la Secretaría de Diálogo Social y Planificación. El artículo 255 de la Constitución 
Política de la República señala que el Sistema Nacional de Planificación estará a cargo de un 
organismo técnico dependiente de la Presidencia de la República, con la participación de los 
gobiernos seccionales autónomos y de las organizaciones sociales que determine la Ley.  
 
Misión  
Administrar el Sistema Nacional de Planificación a nivel sectorial y territorial, estableciendo 
objetivos y políticas nacionales, sustentados en procesos de información, investigación, 
capacitación, seguimiento y evaluación; orientando la inversión pública; promoviendo una reforma 
sostenida, integral y democrática del Estado, a través de una activa participación ciudadana, que 























La filosofía empirista llevó a cabo una saludable autocrítica de la razón, delimitó sus límites 
y restringió sus posibilidades asentándola en el ámbito de la experiencia. 
Historia. 
 
El empirismo es una corriente filosófica opuesta al racionalismo que surge en Inglaterra en el 
siglo XVII y que se extiende durante el siglo XVIII y cuyos máximos representantes son J. 
Locke (1632-1704), J. Berkeley (1685-1753) y D. Hume (1711- 1776). 
 
En un sentido bastante general, se denomina empirismo a toda teoría que considere que la 
experiencia es el origen del conocimiento, pero no su límite. Esta postura ha sido mantenida por 
numerosos filósofos, como por ejemplo, Aristóteles (384 - 322 a.C.), Epicuro (341-272 a.C.), 
los estoicos (S.IV a. C. - S.II d.C.), Tomás de Aquino (1224-1274) y Ockham (1295-1350). Sin 
embargo, en un sentido estricto, el empirismo propiamente dicho hace relación a las teorías 
filosóficas creadas por las corrientes antes mencionadas. 
 
Tras el siglo XVII su influencia se deja notar tanto en el campo de la filosofía política como 
en el de la teoría del conocimiento. En el primero, el liberalismo de Locke influye en los 
ilustrados alentando los principios de las revoluciones americana y francesa; su división de 
poderes influirá en Motesquieu y su principio de igualdad impulsará el reconocimiento 
paulatino de los Derechos Humanos. 
 
En teoría del conocimiento o epistemología, las ideas de Hume influirán en Kant, el 
empirismo en general influirá en el positivismo del siglo XIX y en el neopositivismo o 
positivismo lógico y la filosofía del lenguaje del siglo XX. 
 
Los caracteres fundamentales del empirismo podrían resumirse en las siguientes tesis. 
 
1. Subjetivismo del conocimiento. 
En este punto, empiristas y racionalistas coinciden al afirmar que, para conocer el mundo se 
ha de partir del propio sujeto, no de la realidad en sí. La mente no puede conocer las cosas más 





Por lo tanto, si lo primero en el orden del conocimiento son las ideas, éstas habrán de tener 
un origen distinto a la propia mente (tesis racionalista). Su validez objetiva le vendrá de las 
cosas mismas. 
 
2. La experiencia como única fuente del conocimiento. 
El origen del conocimiento es la experiencia, entendiendo por ella la percepción de los 
objetos sensibles externos (las cosas) y las operaciones internas de la mente (emociones, 
sensaciones, etc.). 
Así pues, para los empiristas, el único criterio de verdad es la experiencia sensible. 
 
3. Negación de las ideas innatas de los racionalistas. 
Si todo conocimiento ha de provenir de la experiencia esto supone que habrá de ser 
adquirido. La mente no posee contenido alguno (ideas innatas), sino que es como una "tabla 
rasa", un receptáculo vacío que debe "llenarse" a partir de la experiencia y el aprendizaje. 
 
4. El conocimiento humano es limitado: la experiencia es su límite. 
Esta postura es radicalmente opuesta a la de los racionalistas, para los que la razón, 
utilizando un método adecuado, no tiene límites y podría llegar a conocerlo todo. 
 
Los empiristas restringen la capacidad de la mente humana: la experiencia es su límite, y 
más allá de ella no es lícito ir si no queremos caer en el error, atribuyéndole a todo lo que no ha 
sido "experimentado" una realidad y existencia objetiva. 
 
5. Negación del valor objetivo de los conceptos universales. 
Los empiristas aceptarán el postulado nominalista de que los conceptos universales no hacen 
referencia a ninguna realidad en sí (objetiva), sino que son meros nombres que designan a un 
conjunto de ideas particulares o "percepciones" simples que se encuentran vinculadas entre sí. 
Cualquier idea compleja ha de ser explicada por combinación y mezcla de ideas simples. Los 
universales o conceptos generales son sólo designaciones de estas combinaciones más o menos 
"estables" de ideas simples. 
 
6. El método experimental y la ciencia empírica. 
El interés por hallar un método adecuado para dirigir el pensamiento fue uno de los intereses 
principales tanto del racionalismo como del empirismo. La diferencia entre ambos estriba en 
que, si para los racionalistas el modelo ideal de método era matemático y deductivo, para los 
empiristas debía ser experimental e inductivo, similar al que utilizó Newton en el campo de la 





La ciencia no puede basarse en hipótesis o presupuestos no contrastados con la experiencia. 
La validez de las teorías científicas depende de su verificación empírica. Salvo en las 
matemáticas, que no versan sobre hechos, sino sobre nuestras propias ideas y sus leyes de 
asociación, las ciencias de los fenómenos naturales (física, geografía, biología, etc.) deben evitar 
cualquier supuesto u hipótesis metafísica, así como rechazar el método matemático deductivo. 
El error cometido por los racionalistas consistió en tratar de igual forma y bajo el mismo 
método a todas las ciencias, sin distinguir si se referían a hechos de la experiencia (cuestiones 
de hecho) o a un simple proceder de la mente (relaciones de ideas). 
 
El tiempo, no obstante, dio la razón a los empiristas, pues a partir del siglo XVIII la física se 
independizó de la metafísica que, después de la crítica kantiana, dejará de considerarse una 
ciencia. 
 
La filosofía empirista, pese a restringir el poder de la razón, sirvió de sana autocrítica 
respecto a nuestros límites y posibilidades racionales. 
 
7. Los predicados como bueno o malo no se dan en la experiencia. 
Conocemos las cosas y sus cualidades físicas pero las cualidades morales o estéticas no 
pueden percibirse, no tienen valor cognoscitivo sino que la guía para la vida humana es el 
sentimiento. El presente trabajo de investigación se encuentra fundamentado en el Empirismo, 
ya que por medio de las experiencias que se recopilo en la Indagación se ha validado las 
hipótesis que se han planteado en el proyecto. 
 
Locke es considerado como el fundador del empirismo, la doctrina que postula que todo el 
conocimiento (con la posible excepción de la lógica y las matemáticas) se deriva de la 
experiencia. Por consiguiente, se opone radicalmente a Platón, a los filósofos escolásticos y 
sobre todo a Descartes, al afirmar que no existen ideas o principios generales intuitivos o a 
priori. Locke dice:  
Supongamos entonces que la mente sea, como decimos, papel blanco, ausente de todos los 
símbolos y de todas las ideas; ¿cómo es que se llena de ellos? ¿De dónde le llega esa inmensa 
colección que la activa e ilimitada inclinación humana ha pintado en ella con una variedad casi 
infinita? A esto contesto con una sola palabra: de la experiencia, en la que se funda todo nuestro 
conocimiento y de la que, en última instancia, todo él se deriva. 
 
Nuestras ideas provienen de dos fuentes distintas, las sensaciones y la percepción de la 
operación de nuestra mente. Si sólo somos capaces de pensar con nuestras ideas, y todas las 





experiencia. Pero una vez recibidas las sensaciones, la mente hace muchas cosas más con ellas 
que simplemente registrarlas: las analiza, las compara, las combina para formar ideas más 
complejas, las integra para construir conceptos más elaborados. Pero de todos modos, la 
percepción es el primer paso en el conocimiento. El empirismo parece obvio hoy, pero en el 
siglo XVI la opinión que prevalecía era que la mente podía conocer toda clase de cosas a priori, 
por lo que la postura de Locke era una doctrina nueva y revolucionaria. Con la filosofía 
empírica Locke intentó apoyar al mecanicismo de su tiempo y al principio de la causalidad; con 
relación al mecanicismo, aunque adoptó diversas formas, todas tenían en común la creencia de 
que existe un mundo de átomos o corpúsculos que subyace al mundo visible y cuyas 
interacciones y colisiones, así como sus atributos intrínsecos, explican los fenómenos de la 
experiencia cotidiana. Locke sostuvo que las cualidades primarias de los objetos (solidez, 
extensión, forma, movimiento o reposo y número) no sólo se percibían directamente a través de 
los sentidos sino que además eran las responsables de producir las sensaciones de las cualidades 
secundarias, como olor, sabor, color y otras. Además, estas cualidades primarias percibidas en 
los objetos existen porque sus componentes invisibles (átomos o corpúsculos) también las 
poseen, aunque nosotros no podemos apreciarlas directamente; además, como los átomos de un 
objeto pueden interactuar con los de otro objeto, alterando la capacidad de éstos para incidir en 
nuestros sentidos, resulta muy difícil o imposible imaginar la manera como los átomos producen 
sensaciones. De hecho, Locke señala que tal conocimiento sólo podrá alcanzarse por revelación 
divina. 
 
Frontispicio del libro An Essay Concerning Human Understanding, de John Locke, 
publicado en 1690.  
 
La defensa de la causalidad hecha por Locke se relaciona con su idea del "poder", aunque la 
palabra se usa de manera muy distinta a como la entendían sus contemporáneos o a como la 
entendemos nosotros. Según Locke, cuando pensamos en objetos corporales combinamos tres 
clases de ideas: cualidades primarias, cualidades secundarias y "poder":  
 
Lo amarillo no se encuentra en el oro, sino que es un poder del oro para producirnos esa idea 
a través de la vista cuando está iluminado de manera adecuada; y el calor que no podemos 
eliminar de nuestra idea del Sol, realmente no está más en el Sol que el color blanco que 
produce en la cera  
 
En sentido estricto, la noción de "poder" de Locke es ilegítima dentro del empirismo, ya que 
lo que se observan son fenómenos, no "poderes" con propiedades causales. Para ser congruente, 





constantes. Locke no estaba tratando de ser congruente sino de mantenerse dentro del sentido 
común, por lo que también señala:  
 
En el registro que nuestros sentidos llevan de la vicisitud constante de las cosas, no podemos 
dejar de observar que ciertos eventos individuales, tanto cualidades como sustancias, inician su 
existencia, y que la reciben gracias a la aplicación y operación adecuadas de algún otro evento. 



















































1.1 Concepto de discapacitado 
 
Es el conjunto de condiciones ambientales, físicas, biológicas, culturales, económicas y 
sociales, que pueden afectar el desempeño de una actividad individual, familiar o social en 
algún momento del ciclo vital. Es decir, la discapacidad tiene una dimensión superior a la de un 
problema de salud individual y por tanto afecta al individuo en relación con su familia y en su 
integración social (trabajo). La discapacidad no necesariamente es una desventaja; es la 
situación que la rodea y la falta de oportunidades para superar el problema lo que genera tal 
condición. 
 
 “Se considerará como discapacidad a toda persona que, como consecuencia de una o más 
deficiencias físicas, mentales y/o sensoriales, congénitas o adquiridas, previsiblemente de 
carácter permanente se ve restringida en al menos un 40% de su capacidad para realizar una 
actividad dentro del margen que se considera normal, en el desempeño de sus funciones o 
actividades, de conformidad con los rangos que para el efecto establezca el CONADIS. 
 
En Ecuador se considera como discapacidad a las  deficiencias o limitaciones físicas, 
mentales, intelectuales  y/o sensoriales que afecten a las personas como consecuencia de 
factores congénitos o adquiridos, de carácter permanente y que restringen en al menos un 30% 





Es cualquier restricción o impedimento de la capacidad de realizar una actividad en la forma 
o dentro del margen que se considera normal para el ser humano. 
 
La discapacidad se caracteriza por excesos o insuficiencias en el desempeño de una actividad 
rutinaria normal, los cuales pueden ser temporales o permanentes, reversibles o surgir como 
consecuencia directa de la deficiencia o como una respuesta del propio individuo, sobre todo la 
psicológica, a deficiencias físicas, sensoriales o de otro tipo. 
 
La discapacidad forma parte de la condición humana: casi todas las personas sufrirán algún 
tipo de discapacidad transitoria o permanente en algún momento de su vida, y las que lleguen a 





compleja, y las intervenciones para superar las desventajas asociadas a ella son múltiples, 
sistémicas y varían según el contexto. 
 
La Convención sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad (CDPD), aprobada por 
las Naciones Unidas en 2006, pretende “promover, proteger y asegurar el goce pleno y en 
condiciones de igualdad de todos los derechos humanos y libertades fundamentales por todas las 
personas con discapacidad, y promover el respeto de su dignidad inherente”. La CDPD se hace 
eco de un cambio importante en la comprensión de la discapacidad y en las respuestas 
mundiales a este problema. 
 
El Informe mundial sobre la discapacidad reúne la mejor información disponible sobre la 
discapacidad con el fin de mejorar la vida de las personas con discapacidad y facilitar la 
aplicación de la CDPD. Su propósito es: 
 
 ofrecer a los gobiernos y la sociedad civil un análisis exhaustivo de la importancia de la 
discapacidad y de las respuestas proporcionadas, basado en las mejores pruebas 
disponibles, y 
 recomendar la adopción de medidas de alcance nacional e internacional. 
 
La Clasificación Internacional del Funcionamiento, de la Discapacidad y de la Salud (CIF), 
adoptada como marco conceptual para el Informe, define la discapacidad como un término 
genérico que engloba deficiencias, limitaciones de actividad y restricciones para la 
participación. La discapacidad denota los aspectos negativos de la interacción entre 
personas con un problema de salud (como parálisis cerebral, síndrome de Down o 
depresión) y factores personales y ambientales (como actitudes negativas, transporte y 
edificios públicos inaccesibles, y falta de apoyo social).  
(OMS) 2011 
 
1.2 Tipología de discapacidades en el ser humano 
 
Existen la siguiente escala o tipos de discapacidades en el ser humano: física, psíquica, 
sensorial e intelectual o mental. 
 
Cada uno de los tipos puede manifestarse en distintos grados y una persona puede tener 
varios tipos de discapacidades simultáneamente, con lo que existe un amplio abanico de 






Las discapacidad tienen su origen en una o varias deficiencias funcionales o estructurales de 
algún órgano corporal, y en este sentido se considera como deficiencia cualquier anomalía de un 
órgano o de una función propia de ese órgano con resultado  de inhabilidad. 
Partiendo de esta distinción básica promovida por la OMS a través de la Clasificación 
Internacional del Funcionamiento, de la Discapacidad y de la Salud (CIF), se puede identificar 
numerosas clases de deficiencia asociadas a las distintas discapacidades. 
 
Para identificar las características de los grandes grupos se ha recurrido a varias fuentes 
agrupando las deficiencias en las categorías auditiva, visual, intelectiva y física, teniendo 
siempre presente la gran heterogeneidad que existe dentro de cada uno. 
 
Del total de la población del Ecuador, el 13,2 % son personas con algún tipo de discapacidad 
(1`600.000 personas), y podemos señalar que en el país existen aproximadamente: 
 
 592.000 personas con discapacidad por deficiencias físicas  
 432.000 personas con discapacidad por deficiencias mentales y psicológicas  
 363.000 personas con discapacidad por deficiencias visuales; y,  
 213.000 personas con discapacidad por deficiencias auditivas y del lenguaje.  
(OMS) 2011 
 
Estimaciones más elevadas de la prevalencia 
Se estima que más de mil millones de personas viven con algún tipo de discapacidad; o sea, 
alrededor del 15% de la población mundial (según las estimaciones de Informe mundial sobre la 
discapacidad  la población mundial en 2010). Esta cifra es superior a las estimaciones previas de 
la Organización Mundial de la Salud, correspondientes a los años 1970, que eran de 
aproximadamente un 10%. 
 
Según la Encuesta Mundial de Salud, cerca de 785 millones de personas (15,6%) de 15 años 
y más viven con una discapacidad, mientras que el proyecto sobre la Carga Mundial de 
Morbilidad estima una cifra próxima a los 975 millones (19,4%). La Encuesta Mundial de Salud 
señala que, del total estimado de personas con discapacidad, 110 millones (2,2%) tienen 
dificultades muy significativas de funcionamiento, mientras que la Carga Mundial de 
Morbilidad cifra en 190 millones (3,8%) las personas con una “discapacidad grave” (el 
equivalente a la discapacidad asociada a afecciones tales como la tetraplejía, depresión grave o 
ceguera). Solo la Carga Mundial de Morbilidad mide las discapacidades infantiles (0-14 años), 






Cifras al alza 
El número de personas con discapacidad está creciendo. Esto es debido al envejecimiento de 
la población -las personas ancianas tienen un mayor riesgo de discapacidad- y al incremento 
global de los problemas crónicos de salud asociados a discapacidad, como la diabetes, las 
enfermedades cardiovasculares y los trastornos mentales. Se estima que las enfermedades 
crónicas representan el 66,5% de todos los años vividos con discapacidad en los países de 
ingresos bajos y medianos. Las características de la discapacidad en un país concreto están 
influidas por las tendencias en los problemas de salud y en los factores ambientales y de otra 
índole, como los accidentes de tráfico, las catástrofes naturales, los conflictos, los hábitos 
alimentarios y el abuso de sustancias. 
 
Experiencias diversas 
Las visiones estereotipadas de la discapacidad insisten en los usuarios de silla de ruedas y en 
algunos otros grupos “clásicos” como las personas ciegas o sordas. Sin embargo, a causa de la 
interacción entre problemas de salud, factores personales y factores ambientales, existe una 
enorme variabilidad en la experiencia de la discapacidad. Aunque la discapacidad se 
correlaciona con desventaja, no todas las personas discapacitadas tienen las mismas desventajas. 
Aparte de los obstáculos discapacitantes, las mujeres con discapacidad sufren discriminación de 
género. Las tasas de matriculación escolar difieren según el tipo de deficiencia; así, los niños 
con deficiencias físicas suelen correr mejor suerte que los que padecen deficiencias intelectuales 
o sensoriales. Los más excluidos del mercado laboral son a menudo los que presentan 
problemas de salud mental o deficiencia intelectual. Las personas con deficiencias más acusadas 
experimentan con frecuencia mayor desventaja, tal como se ha constatado en innumerables 
contextos, desde la Guatemala rural  hasta Europa. OMS. (2011) 
 
Poblaciones vulnerables 
La discapacidad afecta de manera desproporcionada a las poblaciones vulnerables. Los 
resultados de la Encuesta Mundial de Salud indican que la prevalencia de la discapacidad es 
mayor en los países de ingresos bajos que en los países de ingresos más elevados. Las personas 
más pobres, las mujeres y los ancianos también presentan una mayor prevalencia de la 
discapacidad. Las personas con pocos ingresos, sin trabajo o con poca formación académica 
tienen mayor riesgo de discapacidad. Los datos de las encuestas a base de indicadores múltiples 
en países seleccionados ponen de manifiesto que los niños de las familias más pobres y los que 
pertenecen a grupos étnicos minoritarios presentan un riesgo significativamente mayor de 






Es necesario tratar este tema con mucha responsabilidad ya que somos muy vulnerables 
cómo país a enfrentar esta problemática ya que habido años de descuido, por lo que debemos ser 
más responsables con la inclusión, no solo en el ámbito laboral si no en el social.   
 
 
1.2.1 Discapacidad Sensorial Auditiva 
 
Una persona con discapacidad auditiva es aquella que no puede escuchar normalmente 
debido a algún tipo de anormalidad en el órgano de la audición: el oído. La discapacidad 
auditiva se conoce como sordera, cuando existe ausencia total del sentido de la audición, o 
como hipoacusia, cuando la persona escucha solo un poco y puede mejorar su nivel de audición 
con un audífono, y en función de la adecuación del proceso educativo y/o rehabilitador, se 
encontrarán personas que realicen lectura labiofacial y que se comuniquen oralmente u otras que 
se comuniquen a través del lenguaje de signos. 
 
Las personas con pérdida auditiva dependen más del sentido de la vista para su 
comunicación y desenvolvimiento social que las personas con audición normal. Esta 
dependencia varía según los factores clínicos-audiológicos, educativos y personales. 
 
Por medio de la vista y la audición captamos información que se encuentra a cierta distancia, 
mientras que por el tacto, el gusto y el olfato percibimos información más cercana. Cuando la 
audición se encuentra afectada la vista asume una doble función: mantener el contacto con el 
medio exterior para dar estabilidad y seguridad, y conservar la atención con las tareas concretas 
que se realizan. 
 
Existen pérdidas auditivas transitorias o reversibles y pérdidas auditivas permanentes o 
Irreversibles, lo cual es determinante en el proceso de integración. Comúnmente las pérdidas 
transitorias o reversibles están asociadas con una menor dependencia visual, mientras que las 
permanentes e irreversibles se asocian con una mayor dependencia visual.  
 
Las transitorias suelen presentarse después del nacimiento, es decir son adquiridas, en 
cambio las que son de nacimiento congénitas, suelen ser permanentes o irreversibles. 
 
Teniendo en cuenta que los órganos sensoriales proporcionan informaciones importantes que 
inciden en un desarrollo evolutivo adecuado de la persona, hay que considerar que el 
aislamiento y la falta de información a que se ve sometida ésta por causa del déficit auditivo 





modalidades comunicativas, así como en los campos cognitivo, cognoscitivo, emocional, 
comportamental, social y ocupacional. 
 
La deficiencia auditiva resulta de una enfermedad física que entraña disminución de la 
capacidad y que requiere medidas particulares de readaptación y educación al igual que otras 
incapacidades. Sin embargo existe una distinción especial y es el hecho de que este grupo de 
sujetos ha dado lugar de manera espontánea a una lengua específica, la lengua de signos. 
 
La pérdida de audición puede clasificarse según tres criterios: 
 
Momento de la aparición de la sordera. 
 
Hipoacusia prelocutiva. La pérdida auditiva está presente al nacer el bebé o aparece con 
anterioridad a la adquisición del lenguaje (2-3 años de vida) y por tanto el niño o la niña es 
incapaz de aprender a hablar en el caso de sorderas graves o profundas. 
 
Hipoacusia Postlocutiva. La pérdida auditiva aparece con posterioridad a la adquisición del 
lenguaje, produciéndose de manera progresiva alteraciones fonéticas y prosódicas así como 
alteraciones de la voz. MARTINEZ (2007). 
 
Localización de la sordera según la localización de la lesión: 
 
Sordera conductiva o de transmisión: La zona lesionada se sitúa en el oído externo o en el 
oído medio. Impide o dificulta la transmisión de las ondas hacia el oído interno. Suele ser 
debido a otitis, a malformaciones o a ausencia del pabellón auditivo. No son normalmente 
graves ni duraderas, y pueden ser tratadas médica o quirúrgicamente. Produce alteración de la 
cantidad de audición pero no de su calidad. 
 
Sordera neurosensorial o de percepción: El área dañada se sitúa en el oído interno o en la vía 
auditiva hacia el cerebro. Su origen puede ser genético, producido por intoxicación, infección 
(meningitis) alteraciones vasculares y de los líquidos linfáticos del oído interno. Afecta a la 
cantidad y a la calidad de la audición. Estas sorderas suelen ser permanentes pero actualmente 
se puede remediar con el implante coclear. 
 
Sordera mixta: Se produce cuando las áreas dañadas son tanto el oído interno o la vía 
auditiva como el canal auditivo externo o medio. Su origen puede ser debido a una de las causas 





sordera. El tratamiento de la sordera mixta se deriva de cada uno de los dos tipos que engloba: 
La sordera conductiva puede abordarse de forma médica para intentar recuperar el 
funcionamiento del oído externo o medio, sin embargo la presencia de la sordera neurosensorial 




Esta clasificación se realiza en función del lugar de la lesión: 
 
Hipoacusia de conducción o transmisión: 
Es una sordera producida por una alteración en el oído externo o medio, por lo que está 
afectada la parte mecánica del oído, lo que impide que el sonido llegue a estimular 
adecuadamente las células del órgano de Corti. 
 
Corresponden a patologías del oído externo y medio. Las más frecuentes son otitis serosas, 
perforación, tímpano esclerótico, otosclerosis, colesteotoma. 
 
Sordera neurosensorial o perceptiva: 
Es cuando está dañada la cóclea «órgano de Corti». Sus causas más frecuentes pueden ser 
clasificadas en función a su momento de presentación en prenatales (genéticas o adquiridas), 
perinatales (problemas en el momento del parto) y  postnatales (meningitis, otitis media…). 
 
Sordera central.  
Es la pérdida de reconocimiento del estímulo auditivo por lesión en las vías auditivas 
centrales.  
Algunos autores la denominan agnosia auditiva. 
 
Sordera mixta. 
 Es aquella que la patología está tanto en la vía de conducción del sonido, como en la de 
percepción. (MARTINEZ 2007). 
 
Las causas de las deficiencias auditivas o hipoacusias podemos analizarlas 
cronológicamente, clasificándolas en: 
 
Prenatales (antes del nacimiento) 
Neonatales o perinatales (durante el parto) 






Causas prenatales.- Serán las afecciones que se presentan ya durante el periodo de 
gestación y podemos clasificarlas de dos tipos: 
 
Origen hereditario-genético: La hipoacusia hereditaria afecta a uno de cada 4.000 nacidos y 
pueden presentarse aisladas (tanto dominantes como recesivas) o asociadas a otros síndromes o 
patologías. 
 
Adquiridas: Las hipoacusias tienen su origen en procesos infecciosos como rubéola, 
toxoplasmosis, sífilis, etc. O bien en la administración de fármacos Ototóxicos a la madre, que 
pueden llegar  por vía transplacentarias al feto. 
 
Causas neonatales.- En ocasiones no están muy claras y dependen de múltiples factores 
interrelacionados Podemos centrar las causas neonatales en cuatro: anoxia neonatal, ictericia 
neonatal, prematuridad y traumatismo obstétrico. 
 
Causas Postnatales.- Dentro de este grupo enmarcaremos todas aquellas hipoacusias  que 
aparecerán a lo largo de la vida de una persona, destacando como causas más importantes la 
meningitis, la laberintitis, el sarampión, la varicela, la parotiditis, así como la exposición a 
sustancias ototóxicas, especialmente de carácter farmacológico. 
 
Conocer la incidencia global de las hipoacusias en la población es complicado, y los 
resultados varían en función del país donde se realiza el estudio y del nivel de pérdida que se 
toma como referencia. De acuerdo con los datos del Instituto Nacional de Estadística y de la 
Comisión para la Detección Precoz de la Hipoacusia (CODEPEH), podemos afirmar que la 
media es aproximadamente del uno por mil para hipoacusias severas y profundas. 
 
1.2.2 Discapacidad Visual 
 
La discapacidad visual casi siempre remite nuestra mente a pensar en alguien que no ve y a 
sentir una consideración muy especial hacia él. Sin embargo es muy importante aprender a 
reconocer que existe otro rango de discapacidad visual en el cual se encuentran ubicados niños, 
jóvenes y adultos con baja visión que les impide beneficiarse de la estimulación normal (visual 
en un 85%) 
y que las implicaciones de su discapacidad, sea total o no, pueden volverse relativas 





en áreas específicas, según el grado de la discapacidad, propuesta que debe ser compartida y 





Se considera que tenemos una discapacidad cuando al compararnos con la mayoría, no 
podemos hacer lo que ellos hacen. Desde ese punto de vista, la discapacidad visual existe 
cuando no podemos ver lo que la mayoría ve. 
 
Pero solamente cuando, a pesar de utilizar lentes u otras estrategias, con ninguno de nuestros 
dos ojos logramos beneficiarnos de la información visual que requerimos para aprender, para 
trabajar o para realizar las actividades cotidianas y cuando, además, ya los médicos especialistas 
comprobaron que no existe tratamiento para mejorar, entonces estamos hablando de auténtica 
discapacidad visual. 
 
Muchos confunden esta discapacidad con la ceguera, pero muy pocos saben que en realidad 
existen cuatro personas con baja visión por cada persona ciega y, sin embargo, todos ellos son 
hombres o mujeres con discapacidad visual. Es decir, el 80% de la población que está afectada 
de una u otra manera por las limitaciones que le impone su discapacidad visual. 
 
El concepto CEGUERA se refiere a la ausencia total de percepción visual o percibir luz sin 
lograr definir qué es o de dónde proviene. Los oftalmólogos la comprueban extendiendo su 
mano frente al paciente y preguntándole cuántos dedos muestra; si no logra responder 
acertadamente, se clasifica como “ciego”. (MEZA) 2008 
 
El concepto de “ciego legal” se refiere a quien tiene una agudeza visual menor a 20/200, esto 
quiere decir que el paciente ve a 20 metros lo que una persona normal ve a 200. Sin embargo, 
funcionalmente hablando, un ciego  legal es una persona con BAJA VISIÓN. O sea, tiene 
discapacidad visual, pero no es ciego y puede realizar muchas tareas visuales. 
 
Con fines educativos, la baja visión se extiende hasta una agudeza visual de 6/18 (20/60 o 
0.3, según la escala que se utilice) en el mejor ojo y siempre y cuando esté utilizando las ayudas 
ópticas que requiere. Algún niño que tenga esa agudeza, puede valerse casi de los mismos 






La baja visión puede permitir a quienes la padecen desplazarse en forma prácticamente 
normal, puesto que caminar, correr y otras actividades motoras no requieren visión fina. Por lo 
tanto, es frecuente que niños con baja visión sean prejuzgados como flojos, lentos, tontos o 
latosos a consecuencia de que ellos no saben que ven mal (puesto que no conocen lo que es “ver 
bien”) 
 
No saben explicar su carencia y sus papás o sus maestros, no han sabido detectar la causa de 
sus necesidades educativas especiales. Antes de etiquetarlos con adjetivos desagradables, papás 
o maestros deberían asegurarse de que las diferentes capacidades del niño son las “normales” y 
consideraran que los niños con baja visión no saben que ven mal (puesto que no conocen lo que 
es 
“ver bien”), no pueden explicar y su respuesta a las actividades está basada en la forma “alcanza 
a ver”, pudiendo parecer lento o torpe. 
 
La baja visión es muy difícil de dimensionar y de conceptuar, tanto para quien la padece 
como para quien convive con él. (MEZA) 2008 
 
Queda demostrado con la amplia gama de denominaciones que se utilizan para clasificarlos: 
débiles visuales, disminuidos visuales, baja visión, visión subnormal, ambliopes, semiciegos, 
etc. 
Las personas con baja visión suelen sentirse como “jamón del sándwich”: ni son la tapa de 
los que ven, ni son la tapa de los ciegos. En realidad, tienen mayores desventajas para ser 
incluidos socialmente, ya que mientras un ciego evidencia su discapacidad y es fácilmente 
identificado y apoyado por la sociedad, una baja visión puede pasar desapercibido e incluso, 
cuando requiere ayuda, suele ser mal interpretado. Vivir esta situación desde la infancia, sin 
caer en discusiones absurdas de qué es mejor o peor: ser ciego o ser baja visión, lo importante 
sería que reconociéramos las implicaciones de la discapacidad visual, para poder comprender a 
quien la padece y apoyarlo de acuerdo a sus necesidades Antes de etiquetarlos con adjetivos 
desagradables, me gustaría que papás o maestros se aseguraran de que las diferentes 
capacidades del niño son las “normales” y consideraran que los niños con baja visión no saben 
que ven mal (puesto que no conocen lo que es “ver bien”), no pueden explicar y su respuesta a 










Lo específico en la educación y rehabilitación de las personas ciegos: 
 
 
TÉCNICA DE HOOVER: 
Según Soler para la correcta aplicación de la técnica de Hoover el bastón debe llevarse con el 
brazo un poco doblado, cerca del cuerpo y centrado por la línea media (puede tomarse como 
referencia el ombligo), la mano debe sujetar el bastón con el dedo índice prolongado a lo largo 
en la parte plana del mango y los dedos restantes sujetando el bastón. Si el bastón no se centra, 
la persona tiende a caminar torcida. 
 
El bastón debe moverse realizando un semicírculo de derecha a izquierda, con el solo 
movimiento de la muñeca; la punta del bastón debe tocar el piso en los dos extremos del 
semicírculo y el arco que se hace en el piso deberá ser más o menos del ancho de los hombros, 
de esta manera se revisa la zona por donde la persona va a caminar y lo protege de los huecos o 
de tropezar con cualquier obstáculo u objeto que se encuentre en el piso, ya que con el resto del 
bastón la persona protege sus piernas y cintura. 
 
A medida que la persona camina debe realizar un movimiento intercambiado con el bastón y 
el pie, es decir, mientras se está explorando con el bastón en el lado izquierdo, se dará el paso 
con el pie derecho. 
 
Es importante conservar siempre un movimiento armónico, es decir mantener un 
movimiento natural y elegante, cuidando de no exagerar movimientos o adoptar posturas 
inadecuadas con el uso del bastón. SOLER (2010) 
 
EL SISTEMA BRAILLE: 
El Braille se define como un sistema de lecto-escritura táctil para ciegos, basado en la 
combinación de seis puntos en relieve, dispuestos en dos columnas verticales y paralelas de tres 
puntos cada una. 
 
Este signo, formado por los seis puntos, se denomina Signo generador o elemento universal 
del sistema braille, o generador braille. 
 
La lectura de braille no presenta excesiva dificultad de la lectura en tinta. Tenga el niño vista 
o no se ha de enfrentar a símbolos gráficos que en un principio carecen totalmente de contenido, 






La lectura mediante el tacto se realiza letra a letra, y no a través del reconocimiento de 
palabras completas como sucede en la lectura en tinta. Se trata, por tanto, de una tarea lenta en 
un principio, que requiere una gran concentración, difícil de alcanzar a edades tempranas; lograr 
una mayor velocidad no es sólo cuestión de esfuerzos sino también de técnica y práctica. 
SOLER (2010) 
 
1.2.3 Discapacidad Intelectual 
 
De manera muy general, el retraso mental o la discapacidad mental se definen como un 
trastorno del desarrollo en el que hay una capacidad intelectual inferior a la media que resulta en 
una clara alteración de los comportamientos sociales adaptativos. 
El retraso mental se ha relacionado con múltiples déficits del desarrollo del niño, tales como 
trastornos genéticos, trastornos de la alimentación, abuso materno de sustancias, anoxia y daños 
cerebrales congénitos, infecciones, o simplemente la falta de interacción familiar y social. 
 
Desde el punto de vista diagnóstico, una capacidad intelectual disminuida forma parte de las 
características de otros trastornos como autismo o parálisis cerebral. Sin embargo, en esas 
situaciones el problema mental estaría claramente causado por otros trastornos, por lo que no se 
consideran como un problema en sí mismos sino como parte de otras patologías. 
 
Cuando en este tema hablemos de retraso mental (RM en adelante), lo haremos en referencia 
a un trastorno del desarrollo propio, no ligado a otras dificultades y que no es resultado de otros 




Determinados síndromes genéticos. 
Alteraciones en el desarrollo sin causa conocida. 
 
Contrariamente a lo que se supone en la cultura popular, la mayor parte de los casos de RM 
no tienen una causa conocida, de manera que la evaluación constata un funcionamiento 
intelectual disminuido y una serie de alteraciones a nivel de funcionamiento del individuo, pero 
sin que pueda encontrarse una etiología claramente responsable del problema. 
 
Pese a que los problemas de retraso mental se conocen desde hace siglos, el campo sigue 
lleno de problemas y polémicas a nivel conceptual, diagnóstico y de tratamiento. A lo largo de 





definición y evaluación, siguiendo para ello el marco conceptual que establece la American 
Psychological Association (APA), la American Association on Mental Retardation (AAMR) y 
la American Association on Intellectual and Developmental Disabilities (AAIDD), que viene a 
ser el más importantes a nivel internacional. 
 
CONCEPTO DE RETRASO MENTAL 
Haciendo una síntesis entre las distintas posturas existentes, podemos afirmar que hoy en día 
existen dos planteamientos distintos sobre el retraso mental: 
 
 Una primera definición se basa principalmente en las medidas de coeficiente intelectual 
(CI). Así, el DSM-IV define el retraso mental como: 
La existencia de una capacidad intelectual inferior, expresada en un coeficiente de 
inteligencia de 70 o menos en un test administrado individualmente. 
 
Una segunda definición se basa más en criterios de competencia social. La AAMR 
(American Association on Mental Retardation) define el retraso mental como: 
 
Una discapacidad que se caracteriza por las limitaciones significativas en el funcionamiento 
intelectual y en la conducta adaptativa (conjunto de habilidades aprendidas por las personas para 
funcionar en su vida diaria). 
 
Es decir, que por un lado algunos autores se centran en medidas supuestamente objetivas y 
"asépticas", mientras que por el otro se da mayor relevancia al ajuste de los niños con su 
medio social. 
 
A pesar de estas polémicas, en la actualidad la mayor parte de la comunidad científica 
adoptado una definición basada no sólo en el CI sino también en las competencias sociales. De 
esta manera se busca poder hacer un diagnóstico que no esté basado únicamente en una prueba 
de inteligencia. 
Así, siguiendo a las dos organizaciones internacionales más importantes (la American 
Association on Mental Retardation y la American Association on Intellectual and 
Developmental Disabilities), podemos definir el retraso mental como: 
 
"Un trastorno caracterizado por limitaciones significativas tanto en el funcionamiento 
intelectual como en el comportamiento adaptativo, que afecta a habilidades sociales y prácticas 






De manera más detallada, las características habituales de los casos de retraso mental serían 
las siguientes: 
 
Existe una discapacidad de tipo intelectual, que afecta al aprendizaje y a las capacidades 
mentales. 
 
Esta discapacidad va acompañada de alteraciones en la conducta adaptativa, tanto a nivel de 
aprendizaje, social, laboral, etc. 
 
Esta discapacidad aparece a lo largo de la infancia del niño; es un trastorno de carácter 
evolutivo. 
Las mayores limitaciones mentales se dan en habilidades complejas, como en 
autopercepción o autoconocimiento. 
 
No deben existir otros trastornos del desarrollo que puedan explicar los déficits, como por 
ejemplo autismo o parálisis cerebral. 
 
Son personas que suelen necesitar apoyo para desenvolverse. 
 
Por supuesto, recordamos que estamos hablando del RM como un trastorno del desarrollo 
propio, no asociado a otras patologías. 
 
En cualquier caso, también hay que tener en cuenta que estos déficits y alteraciones varían 
enormemente entre distintas personas, de manera que dentro de la etiqueta de "retraso mental" 
es posible encontrar a personas que tienen un nivel de funcionamiento bastante correcto y 

















Las clasificaciones existentes sobre retraso mental se basan, generalmente, en la medida del 
CI. 
Aunque existen numerosas tipologías, la más empleada es la de la AAMR (American 
 
Association on Mental Retardation), que aparece en la siguiente tabla, y que distingue entre 
retraso mental leve, moderado, severo y profundo. 
 
Tabla 1.1 Clasificación del CI de la ASOCIACIÓN AMERICANA DEL RETRASO 
MENTAL AAMR (2002) 
 
CI DESCRIPCIÓN 
100 CI Ideal 
99-80 CI Normal 
80-70 CI LIMITE O BORDERLINE 
70-55 Retraso mental leve educado 
55- 40 Retraso mental moderado entrenable 
40-25 Retraso mental severo difícil desarrollo 
25 o menos Retaso Mental Profundo o grave 
 
Sin embargo, es necesario apuntar que la clasificación de la AAMR ha sido criticada 
ampliamente por resultar demasiado restrictiva y estar basada exclusivamente en una medida 
polémica como es el CI. Por tanto, hay muchos autores que sugieren clasificaciones del retraso 
mental que estarían más centradas en una visión amplia de la inteligencia y en los apoyos que la 
persona necesita para llevar una vida normalizada. Entre estas propuestas, recientemente está 
ganando mucho peso aquella que distingue entre: 
 
Tabla 1.2 Clasificación alternativa del CI de la ASOCIACIÓN AMERICANA DEL 
RETRASO MENTAL AAMR (2002) 
 
Descripción  CI 
Retraso Mental Ligero 50-70 
Retraso mental grave Menor de 50 
 
 
En cualquier caso, lo que sí queda claro en las diferentes clasificaciones es que el límite de 
CI a partir del cual se podría establecer un diagnóstico de retraso mental es de 70 puntos o 





A la espera de que la investigación permita establecer qué propuesta es más apropiada y a 
que se produzca un consenso internacional al respecto, el logopeda simplemente debe conocer 
las distintas clasificaciones para poder realizar su labor profesional de manera correcta, ya que 
serán numerosas las ocasiones en que tenga que colaborar con otros profesionales que también 
utilizarán las clasificaciones existentes. 
 
RETRASO MENTAL COMO TRASTORNO DEL DESARROLLO 
Los estudios científicos realizados señalan que los casos más habituales que cursan con RM 
como un trastorno del desarrollo propio serían: 
Casos de RM sin etiología identificable. 
Casos de síndrome de Down. 
Casos de síndrome de Williams. 
Casos de síndrome del X-frágil. 
 
Como vemos, quedan fuera de este listado los casos de autismo y parálisis cerebral, ya que 
se entiende que el retraso mental que suele acompañar a estas alteraciones no es trastorno propio 
sino una consecuencia de los déficits que las conforman. 
 
Lo realmente importante es que los estudios realizados indican que en función de si el RM 
tiene una base genética o no, vamos a encontrar un desarrollo psicológico y evolutivo particular, 
así como problemas logopédicos específicos. Por tanto, es necesario conocer por separado las 
características más importantes tanto del RM sin causa conocida como las del RM asociado a 
los principales problemas genéticos. 
 
En este punto del tema veremos las características de los casos de RM sin causa genética, del 
síndrome de Down, del síndrome de Williams y del síndrome del X-frágil, mientras que en el 
siguiente se expondrán en mayor detalle las dificultades logopédicas. AAMR (2002) 
 
Casos sin causa genética 
Las características de estos niños pueden variar significativamente, mucho más que en los 
casos con alteraciones genéticas.  
 
Son frecuentes las alteraciones en psicomotricidad. 
 
Pueden llegar a existir retrasos generalizados en el desarrollo, aunque lo más comunes que 






Es frecuente el retraso en el desarrollo lingüístico y cognitivo. 
Suelen existir comportamientos disruptivos. 




Casos de síndrome de Down 
Consiste en una alteración del cromosoma 21 (trisomía del par 21). 
 
Es el trastorno genético relacionado con RM más frecuente. 
 
Hay un aspecto facial particular y típico, con rasgos como un perfil facial y occipital planos, 
braquiocefalia, ojos hinchados o rasgados, lengua de tamaño exagerado, cuello corto y ancho, 
problemas dentarios, etcétera. 
 
Suele darse una hipotonía muscular generalizada. 
Esa hipotonía provoca dificultades en psicomotricidad. 
Es muy común la existencia de retrasos en el desarrollo y el lenguaje. 
Se presenta retraso mental, aunque generalmente leve. 
Estos niños muestran dificultades en las relaciones sociales. 
Hay problemas de impulsividad, con frecuentes rabietas y conductas disruptivas. 
 
Como resultado de la alteración genética hay una mayor probabilidad de desarrollar 
enfermedades (corazón, digestivas y endocrinas). 
 
En general se encuentra una menor esperanza de vida, siendo frecuente que los niños no 
lleguen a la edad adulta.  
AAMR (2002) 
 
Casos de síndrome de Williams 
El síndrome está provocado por la alteración del cromosoma 7, que genera una falta de elastina. 
La configuración facial es determinada, con cara de diablillo/elfo: frente estrecha, aumento del 
tejido alrededor de los ojos, nariz corta y antevertida, mandíbula pequeña, labios gruesos, mal 
oclusión dental, etcétera. 
 






Puede existir un bajo tono muscular. 
Se encuentran problemas en la psicomotricidad y la coordinación visomotora. 
Hay retrasos en muchas áreas del desarrollo y en el lenguaje. 
Aparece un retraso mental severo, más grave que en el síndrome de Down.  
A nivel comportamental son niños que muestran hiperactividad y un exceso de ociabilidad. 
Pueden mostrar con frecuencia rutinas y obsesiones similares a las de los niños autistas. 
Existen variaciones emocionales frecuentes y rápidas. 
 
Casos de síndrome X-frágil 
Es el segundo tipo de alteración genética más frecuente. 
Está causada por alteraciones del gen FMR1 ligadas al cromosoma X, por lo que es mucho 
más frecuente en mujeres. 
 
Hay características faciales típicas: orejas grandes, cara grande y estrecha, mandíbula 
inferior prominente y macrocefalia. 
 
También hay otras alteraciones fisiológicas como pies planos, problemas en las 
articulaciones, testículos de gran tamaño, estrabismo, etcétera. 
 
Es común el retraso en el desarrollo motor y en el del lenguaje. 
Son niños que muestran retraso mental. 
 
Existen características comportamentales etiquetadas como "autistas": timidez, ansiedad 
social, falta de contacto social, etcétera. 
AAMR (2002) 
 
Es común que existan problemas de atención. 
Ligado a lo anterior suelen mostrar impulsividad excesiva, llegando a ser considerados en 
muchas ocasiones como "hiperactivos". Pueden mostrar una sensibilidad excesiva a la luz, 
sonidos, tacto, texturas, etcétera. Son niños que tienen una mayor incidencia de problemas de 












Según lo manifestado por la OMS esta es la clasificación que cuenta con las alteraciones más 
frecuentes, las cuales son secuelas de la poliomielitis, lesión medular (parapléjico o 
cuadripléjico) y las amputaciones. 
 
Basados en conceptos del INEGI la discapacidad motriz se refiere a la perdida o limitación 
de una persona para moverse, caminar, mantener algunas posturas de todo el cuerpo o de una 
parte del mismo.   
 
La perspectiva que tenemos de las personas que presentan discapacidades físicas en la 
actualidad, no es la misma ya que antes se las catalogaba como personas que no servían para 
desempeñar actividades de ningún tipo, por lo que se les aislaba, sin la probabilidad de que 
puedan demostrar que tienen capacidades para laborar dignamente. 
 
Con el aporte del Gobierno Nacional mediante la inclusión de Políticas destinadas al 
mejoramiento de su calidad de vida, en el campo social y el laboral se han roto paradigmas, ya 
que las personas con discapacidad están ocupando  plazas de trabajo en empresas del sector 
público o privado. 
 
La discapacidad es la deficiencia que provoca en el individuo que la padece, algunos 
problemas en el aparato locomotor o las extremidades (cabeza, columna vertebral, extremidades 
superiores y extremidades inferiores). Como consecuencia se pueden producir limitaciones 
posturales, de desplazamiento o de coordinación del movimiento. 
Esta es la clasificación que cuenta con las alteraciones más frecuentes, las cuales son 
secuelas de poliomielitis, lesión medular (parapléjico o cuadripléjico), amputaciones, trastornos 
de coordinación de los movimientos, entre otras. 
 
Un último subconjunto recogido en la categoría de discapacidades físicas es el referido a las 
alteraciones viscerales, esto es, a los aparatos respiratorio, cardiovascular, digestivo, 
genitourinario, sistema endocrino-metabólico y sistema inmunitario. 
 
Los principales problemas que puede generar la discapacidad motriz son varios, entre ellos: 
movimientos incontrolados, dificultades de coordinación, alcance limitado, fuerza reducida, 
mala accesibilidad al medio físico, etc. 
 
Las personas que tienen este tipo de discapacidades pueden ser semiambulatorias o 





complementarios, como ser muletas, bastones, andadores, etc. Las no ambulatorias sólo pueden 
desplazarse con silla de ruedas. Esto implica la fundamental importancia de estos elementos 
para las personas con discapacidad. 
 
En todos los casos de deficiencias de carácter físico el eje problemático en torno al cual se 
estructura la trama de la integración es la autonomía personal, ya que aunque en cada etapa del 
ciclo vital las expectativas en torno a la autonomía son distintas, como también lo son entre las 
personas que no padecen discapacidad, se trata de un elemento esencial desde el punto de vista 
de la calidad de vida. Pues bien, hablar de autonomía supone referirse a ámbitos tan variados 
como el laboral, el educativo, la comunicación social y por supuesto la accesibilidad, que 
aglutina a todas estas facetas vitales. La escasa participación en actividad y empleo, el déficit y 
el desajuste educativo, así como la sobreprotección familiar, que redundan en la falta de 
autonomía, son problemas comunes a todas las personas con discapacidad. Pero tal vez se 
manifiesten de forma especialmente reconocible en términos de accesibilidad en aquellas 
personas que tienen muy reducida su capacidad de movimiento, como los usuarios de sillas de 
ruedas. 
 
A fin de solucionar los inconvenientes a los que se enfrentan diariamente de las personas que 
padecen esta discapacidad, se proponen diversas pautas como por ejemplo: 
 
 Fácil acceso a los distintos establecimientos con rampas que reúnan las condiciones requeridas, 
puertas con un ancho mínimo que permita el ingreso con silla de ruedas. 
 Posibilidad de acceder a transportes públicos que tengan las condiciones necesarias para su 
traslado. 
 Baños adaptados, con medidas amplias y barandas debidamente colocadas. 
 Estacionamientos reservados exclusivamente en zonas apropiadas. 













Ilustración 1. Cuadro sinóptico basado en la información recopilada en el marco 





















Cómo aporte a la investigación después de revisar conceptos de inserción laboral, puedo 
manifestar que la inclusión ocupacional se centra en proporcionar destrezas laborales, y 
experiencias profesionales, las mismas que, suministran técnicas y conocimientos en el 
desarrollo de la incitativa y la autonomía. 
 
Es un proceso encaminado a la obtención de un empleo y esto conlleva a la búsqueda activa 
del mismo, para este fin es necesario tener en cuenta las capacidades, destrezas y formación del 
individuo  
 
Comprende la cobertura de las necesidades básicas, la formación y la búsqueda y conquista 
de un trabajo, el mantenimiento del mismo, y la incorporación a otro tipo de actividades, ya 
sean sociales, culturales, entre otras. 
 
Se centra en tres aspectos los cuales son: 
Formativo.- formación básica y preocupacional. 
Psicosocial.- recuperación de actividades sociales y refuerzo de la personalidad. 
Laboral.- conocer y aprender las dinámicas del mercado de trabajo y los mecanismos propios 
de los sistemas de trabajo.   
 
Teniendo en cuenta estos  datos es necesario generar políticas de inserción laboral en el 
reglamento interno de las instituciones públicas y privadas no solo para el personal que no 
presenta ningún tipo de discapacidad sino también para las personas que padecen de 
capacidades especiales. 
Debido a que es necesario que los trabajadores se sientan integrados y no excluidos del 
ambiente profesional,  generando un empoderamiento con las mismas y más aun con su puesto 
de trabajo, creando una mejor calidad de vida en el ser humano sintiéndose útil a la sociedad. 
 
La discapacidad como parte del ciclo de la vida: el enfoque de desarrollo inclusivo: 
Los diferentes modelos de desarrollo hasta ahora adoptados por la sociedad contemporánea, 
no han sido suficientes para generar el bienestar de la comunidad global. Se puede comprobar 
este hecho al constatar que algunos grupos han sido y son sistemáticamente excluidos de una 





Entre estos grupos se pueden mencionar: los indígenas, los afro descendientes, las mujeres, 
los adultos mayores, las personas con discapacidades y con otras características o necesidades 
específicas, tales como las minorías étnicas, religiosas, sexuales y sociales en general, los 
denominados grupos en situación de vulnerabilidad. 
 
Ha llegado el momento de superar la escala puntual y compartimentada con que se enfoca 
los distintos sectores sociales y potencializar lo que existe de común entre ellos, lo que puede 
fortalecerlos mutuamente: la agenda global de desarrollo, a partir del concepto 
 
Desarrollo Inclusivo. Este enfoque no busca responder a las cuestiones de unos u otros; su 
eje plantea la promoción de una estrategia amplia e integral, que atienda a las necesidades 
humanas, en todas sus dimensiones. 
 
Para mejorar la eficacia de las acciones hacia el desarrollo y para que alcancen a todas las 
manifestaciones de la diversidad humana se debe considerar en las políticas públicas, desde su 
diseño hasta su implementación, las necesidades de todos los colectivos que la integran. No se 
trata sólo de postular la inclusión universal como tema de derechos humanos y principio de 
equidad, sino de transformarla en un enfoque operativo, al proponer alternativas para que las 
capacidades. 
 
La discapacidad como parte del ciclo de la vida: el enfoque de desarrollo inclusivo 
 
Competencias Diversas de oportunidades, la autonomía personal y la solidaridad se 
encuentran en una posición de privilegio para generar un aporte sustancial al proceso de 
desarrollo. Este conocimiento se pone en práctica para solucionar su propia condición de 
exclusión, a pesar de que, el sector entiende y reconoce que esta no cambiará si no mejora la 
calidad de vida de la población en general. 
 
La visión inclusiva sólo tiene sentido si incorpora a todas las personas. Sin proponer 
respuestas específicas y aisladas, sino amplias y generales, de manera que cubran a todos los 
segmentos sociales, desde los más favorecidos hasta los más excluidos, transversalmente a 
todos los sectores. 
 
Esta estrategia, todavía en construcción y que toma en cuenta aportes y enfoques anteriores y 






Inclusivo. Este artículo intenta esbozar los principios que orientan esta nueva propuesta de 
enfoque. Se trata de un primer acercamiento, que intenta establecer ciertas pautas que permitan 
iniciar el proceso hacia una sociedad verdaderamente inclusiva. 
En este artículo, se utilizará como referencia, un enfoque desde el punto de vista de la 
discapacidad, con el objetivo de ampliarlo para poder contemplar a los demás segmentos que 
constituyen la sociedad, principalmente los grupos en situación de vulnerabilidad. 
 
Las bases conceptuales del desarrollo inclusivo 
 
Entendemos por “desarrollo inclusivo” el diseño e implementación de acciones y políticas 
para el desarrollo socioeconómico y humano que procuran la autonomía personal y la dignidad, 
para todas las personas, independientemente de su status social, su género, edad, condición 
física o mental, su raza, religión, opción sexual, etc., en equilibrio con su medio ambiente. 
 
El desarrollo inclusivo busca aprovechar y potenciar la ampliación de los derechos y 
capacidades de cada una de las dimensiones del ser humano (económica, social, política, 
cultural) en su diversidad y especificidad, se basa en la búsqueda y garantía del acceso 
universal, de la equiparación de oportunidades y de la equidad. 
 
No discrimina sino promueve la diferencia, aprecia la diversidad y la transforma en una 
ventaja, un valor, una oportunidad y un derecho. El enfoque de Desarrollo Inclusivo surge, de 
hecho, como un intento de abordar la lucha contra la pobreza y dar visibilidad a los grupos en 
situación de vulnerabilidad, posicionándolos en el escenario de los programas y políticas 
públicas en general. 
Perspectiva social de la discapacidad 
 
Una discapacidad es el resultado de la interacción de limitaciones físicas, sensoriales o 
mentales con el ambiente (físico y cultural y con las instituciones sociales). Cuando una persona 
tiene una condición que limita algunos aspectos de su funcionamiento, esta se torna una 
situación de “discapacidad” sólo si tiene que enfrentar barreras de acceso al ambiente físico o 
social que existe a su alrededor. 
 
En términos económicos, la discapacidad es una variable endógena a la organización social. 
Esto quiere decir que la definición de quien tiene o no una discapacidad no depende tanto de las 
características personales de los individuos, sino, y principalmente, del modo mediante el cual 






Discapacidad en el ciclo de la vida 
Si se considera que la Discapacidad es el resultado de la interacción entre personas con 
diferentes niveles de funcionamiento/ movilidad y un entorno que no considera esas diferencias, 
es fácil darse cuenta de que la discapacidad forma parte del ciclo de vida de todo individuo. 
Al margen de las típicas áreas de Discapacidad (motora, auditiva, visual y 
mental/intelectual), las personas en general enfrentan situaciones “discapacitantes” en una 
sociedad que no está preparada para reconocer y responder a la diversidad humana. 
 
Pensemos, por ejemplo en el caso de un bebé que debe llevarse cargado o en un cochecito 
empujado por alguien; Un niño que no llega al botón más alto del ascensor; 
 
Alguien que sufrió un accidente  y debe subir escalones. 
Una mujer con un embarazo avanzado que trata de tomar un ómnibus. 
Un ciudadano analfabeto que necesita información en Internet. 
Un grupo de extranjeros que no hablan la lengua local y que tratan de comunicarse; 
Alguien que no logra leer la letra chica en el prospecto de un remedio; 
Una señora mayor con artritis, que no puede abrir una puerta con un picaporte redondo. 
 
¡Cualquiera de nosotros podría haber pasado por todas estas situaciones, o podríamos 
pasarlas en el futuro! 
 
La tercera edad es el grupo que registra el mayor crecimiento de discapacidad, especialmente 
entre las personas de 70 años de edad o más. El aumento de la expectativa de vida de la 
población no prolonga la juventud de las personas, sino que, al contrario, prolonga la vejez y sus 
consecuencias naturales. La perspectiva mundial, al menos en las populaciones menos afectadas 
por la pobreza, es que se vivirá de 20 a 30 años en situación de vejez y por lo tanto, en situación 
de discapacidad. 
 
El Enfoque del Diseño 
Universal/Inclusivo 
El objetivo del diseño universal es atender a las necesidades y viabilizar la participación 
social y el acceso a los bienes y servicios del mayor numero posible de usuarios, al contribuir 
con la inclusión de las personas que no pueden interactuar en la sociedad y para su desarrollo. 
Algunos ejemplos de estos grupos excluidos son: las personas pobres, las personas 
marginalizadas por su condición cultural, racial, étnica, personas con diferentes tipos de 





inclusive niños, y otras, que debido a diferentes razones también están excluidas de la 
participación social. 
 
El Diseño Universal o Diseño Inclusivo, propone la creación de ambientes, servicios, 
programas y políticas y tecnologías accesibles, utilizables equitativamente, de forma segura y 
autónoma por todas las personas – la mayor cantidad posible – sin que deban adaptarse o 
readaptarse específicamente, en virtud de los siete principios que rigen este concepto, como 
consta a continuación: 
 
Igualdad de uso (para las personas con diferentes capacidades); 
Flexibilidad (amplio rango de preferencias y habilidades); 
Simple e intuitivo (fácil de entender); 
Información fácil de percibir (comunica con eficacia la información necesaria) 
Tolerante a errores (minimiza el riesgo de acciones no deseadas); 
Escaso esfuerzo físico; y Tamaños y espacios apropiados para el acceso y uso. 
 
El desarrollo humano sostenible es una manera productiva de entender a las políticas 
sociales, considerando los vínculos entre el crecimiento económico, la distribución equitativa de 
los beneficios del crecimiento y la convivencia armoniosa con el medio ambiente. 
 
La situación de pobreza y exclusión social que aflige a millones de personas en todo el 
mundo, evita el desarrollo humano y una existencia digna y con calidad. Esta situación incluye a 
más de la mitad de la población de Latinoamérica y el Caribe. La exclusión y pobreza, así 
también como la desigualdad, las enfermedades, la inseguridad, la contaminación, la 
degradación ambiental y el diseño inadecuado son peligros públicos, que afectan a muchas 
personas y amenazan a todas. 
 
Considerando también esta perspectiva, las estrategias del Diseño Universal pueden ayudar a 
garantizar el surgimiento de una sociedad nueva en el futuro, que sea inclusiva y sostenible para 










2.2 Normativa legal para la inserción laboral de personas con discapacidad según el registro 
oficial de la Constitución. 
 
TÍTULO II: DERECHOS 
CAPÍTULO I 
 
Principios de aplicación de los derechos 
 
Art. 11.-El ejercicio de los derechos se regirá por los siguientes principios:  
 
1. Los derechos se podrán ejercer, promover y exigir de forma individual o colectiva ante las 
autoridades competentes; estas autoridades garantizarán su cumplimiento. 
 
2. Todas las personas son iguales y gozarán de los mismos derechos, deberes y oportunidades. 
 
Nadie podrá ser discriminado por razones de etnia, lugar de nacimiento, edad, sexo, 
identidad de género, identidad cultural, estado civil, idioma, religión, ideología, filiación 
política, pasado judicial, condición socio-económica, condición migratoria, orientación sexual, 
estado de salud, portar VIH, discapacidad, diferencia física; ni por cualquier otra distinción, 
personal o colectiva, temporal o permanente, que tenga por objeto o resultado menoscabar o 
anular el reconocimiento, goce o ejercicio de los derechos. La ley sancionará toda forma de 
discriminación. 
 
El Estado adoptará medidas de acción afirmativa que promuevan la igualdad real en favor de 
los titulares de derechos que se encuentren en situación de desigualdad. 
 
Constitución del Ecuador Fuente. (2008) 
 
CAPÍTULO TERCERO 
DERECHOS DE LAS PERSONAS Y GRUPOS DE ATENCIÓN PRIORITARIA 
 
Art. 35.- Las personas adultas mayores, niñas, niños y adolescentes, mujeres embarazadas, 
personas con discapacidad, personas privadas de libertad y quienes adolezcan de enfermedades 
catastróficas o de alta complejidad, recibirán atención prioritaria y especializada en los ámbitos 
público y privado. La misma atención prioritaria recibirán las personas en situación de riesgo, 
las víctimas de violencia doméstica y sexual, maltrato infantil, desastres naturales o 








PERSONAS CON DISCAPACIDAD 
Art. 47.- El Estado garantizará políticas de prevención de las discapacidades y, de manera 
conjunta con la sociedad y la familia, procurará la equiparación de  oportunidades para las 
personas con discapacidad y su integración social. Se reconoce a las personas con discapacidad, 
los derechos a: 
 
1. La atención especializada en las entidades públicas y privadas que presten servicios de 
salud para sus necesidades específicas, que incluirá la provisión de medicamentos de forma 
gratuita, en particular para aquellas personas que requieran tratamiento de por vida. 
2. La rehabilitación integral y la asistencia permanente, que incluirán las correspondientes 
ayudas técnicas. 
3. Rebajas en los servicios públicos y en servicios privados de transporte y espectáculos. 
4. Exenciones en el régimen tributario. 
5. El trabajo en condiciones de igualdad de oportunidades, que fomente sus capacidades y 
potencialidades, a través de políticas que permitan su incorporación en entidades públicas y 
privadas. 
6. Una vivienda adecuada, con facilidades de acceso y condiciones necesarias para atender su 
discapacidad y para procurar el mayor grado de autonomía en su vida cotidiana. Las 
personas con discapacidad que no puedan ser atendidas por sus familiares durante el día, o 
que no tengan donde residir de forma permanente, dispondrán de centros de acogida para su 
albergue. 
7. Una educación que desarrolle sus potencialidades y habilidades para su integración y 
participación en igualdad de condiciones. Se garantizará su educación dentro de la 
educación regular.  
 
Los planteles regulares incorporarán trato diferenciado y los de atención especial la 
educación especializada. 
 
Los establecimientos educativos cumplirán normas de accesibilidad para personas con 
discapacidad e implementarán un sistema de becas que responda a las condiciones económicas 
de este grupo. 
 
8. La educación especializada para las personas con discapacidad intelectual y el fomento de 






9. La atención psicológica gratuita para las personas con discapacidad y sus familias, en 
particular en caso de discapacidad intelectual. 
10. El acceso de manera adecuada a todos los bienes y servicios. Se eliminarán las barreras 
arquitectónicas. 
11. El acceso a mecanismos, medios y formas alternativas de comunicación, entre ellos el 
lenguaje de señas para personas sordas, el oralismo y el sistema braille. 
 
Art. 48.- El Estado adoptará a favor de las personas con discapacidad medidas que aseguren: 
 
1. La inclusión social, mediante planes y programas estatales y privados coordinados, que 
fomenten su participación política, social, cultural, educativa y económica. 
2. La obtención de créditos y rebajas o exoneraciones tributarias que les permita iniciar y 
mantener actividades productivas, y la obtención de becas de estudio en todos los niveles de 
educación. 
3. El desarrollo de programas y políticas dirigidas a fomentar su esparcimiento y descanso. 
4. La participación política, que asegurará su representación, de acuerdo con la ley. 
5. El establecimiento de programas especializados para la atención integral de las personas con 
discapacidad severa y profunda, con el fin de alcanzar el máximo desarrollo de su 
personalidad, el fomento de su autonomía y la disminución de la dependencia. 
6. El incentivo y apoyo para proyectos productivos a favor de los familiares de las personas 
con discapacidad severa. 
7. La garantía del pleno ejercicio de los derechos de las personas con discapacidad. 
 
La ley sancionará el abandono de estas personas, y los actos que incurran en cualquier forma de 
abuso, trato inhumano o degradante y discriminación por razón de la discapacidad. 
 
Art. 49.- Las personas y las familias que cuiden a personas con discapacidad que requieran 
atención permanente serán cubiertas por la Seguridad Social y recibirán capacitación periódica 
para mejorar la calidad de la atención. 
 












DERECHOS DE PARTICIPACIÓN 
 
Art. 61.-Las ecuatorianas y ecuatorianos gozan de los siguientes derechos: 
 
1. Elegir y ser elegidos. 
2. Participar en los asuntos de interés público. 
3. Presentar proyectos de iniciativa popular normativa. 
4. Ser consultados. 
5. Fiscalizar los actos del poder público. 
6. Revocar el mandato que hayan conferido a las autoridades de elección popular. 
7. Desempeñar empleos y funciones públicas con base en méritos y capacidades, y en un 
sistema de selección y designación transparente, incluyente, equitativa, pluralista y 
democrática, que garantice su participación, con criterios de equidad y paridad de género, 
igualdad de oportunidades para las personas con discapacidad y participación 
intergeneracional. 
 
Art. 62.-Las personas en goce de derechos políticos tienen derecho al voto Universal, igual, 
directo, secreto y escrutado públicamente, de conformidad con las siguientes disposiciones: 
1. El voto será obligatorio para las personas mayores de dieciocho años. Ejercerán su derecho 
al voto las personas privadas de libertad sin sentencia condenatoria ejecutoriada. 
2. El voto será facultativo para las personas entre dieciséis y dieciocho años de edad, las 
mayores de sesenta y cinco años, las ecuatorianas y ecuatorianos  que habitan en el exterior, 
las integrantes de las Fuerzas Armadas y Policía Nacional, y las personas con discapacidad. 
 
Constitución del Ecuador Fuente. (2008) 
 
CAPÍTULO SEXTO 
DERECHOS DE LIBERTAD 
Art. 66.- Se reconoce y garantizará a las personas: 
 
1. El derecho a la inviolabilidad de la vida. No habrá pena de muerte. 
2. El derecho a una vida digna, que asegure la salud, alimentación y nutrición, agua potable, 
vivienda, saneamiento ambiental, educación, trabajo, empleo, descanso y ocio, cultura 
física, vestido, seguridad social y otros servicios sociales necesarios. 
3. El derecho a la integridad personal, que incluye: 





b. Una vida libre de violencia en el ámbito público y privado. El Estado adoptará las medidas 
necesarias para prevenir, eliminar y sancionar toda forma de violencia, en especial la 
ejercida contra las mujeres, niñas, niños y adolescentes, personas adultas mayores, personas 
con discapacidad y contra toda persona en situación de desventaja o vulnerabilidad; 
idénticas medidas se tomarán contra la violencia, la esclavitud y la explotación sexual.  
 
Art. 81.- La ley establecerá procedimientos especiales y expeditos para el juzgamiento y 
sanción de los delitos de violencia intrafamiliar, sexual, crímenes de odio y los que se cometan 
contra niñas, niños, adolescentes, jóvenes, personas con discapacidad, adultas mayores y 
personas que, por sus particularidades, requieren una mayor protección. Se nombrarán fiscales y 
defensoras o defensores especializados para el tratamiento de estas causas, de acuerdo con la 
ley. 
Constitución del Ecuador Fuente. (2008) 
 
TITULO IV: PARTICIPACIÓN Y ORGANIZACIÓN DEL PODER 
CAPÍTULO TERCERO 
SECCIÓN SEGUNDA 
Consejos nacionales de igualdad 
Art. 156.- Los consejos nacionales para la igualdad son órganos responsables de asegurar la 
plena vigencia y el ejercicio de los derechos consagrados en la  Constitución y en los 
instrumentos internacionales de derechos humanos. Los consejos ejercerán atribuciones en la 
formulación, transversalización, observancia, seguimiento y evaluación de las políticas públicas 
relacionadas con las temáticas de género, étnicas, generacionales, interculturales, y de 
discapacidades y  movilidad humana, de acuerdo con la ley. Para el cumplimiento de sus fines 
se coordinarán con las entidades rectoras y ejecutoras y con los organismos especializados en la 
protección de derechos en todos los niveles de gobierno. 
 
Art. 157.- Los consejos nacionales de igualdad se integrarán de forma paritaria,  por 
representantes de la sociedad civil y del Estado, y estarán precedidos por quien represente a la 
Función Ejecutiva. La estructura, funcionamiento y forma de integración de sus miembros se 
regulará de acuerdo con los principios de alternabilidad, participación democrática, inclusión y 
pluralismo. 
 








CAPITULO VI: RÉGIMEN DE DESARROLLO 
CAPITULO SEXTO 
SECCIÓN TERCERA 
Formas de trabajo y su retribución 
Art. 330.- Se garantizará la inserción y accesibilidad en igualdad de condiciones al trabajo 
remunerado de las personas con discapacidad. El Estado y los empleadores implementarán 
servicios sociales y de ayuda especial para facilitar su actividad. Se prohíbe disminuir la 
remuneración del trabajador con discapacidad por cualquier circunstancia relativa a su 
condición. 
 
Art. 333.- Se reconoce como labor productiva el trabajo no remunerado de  autosustento y 
cuidado humano que se realiza en los hogares. 
 
El Estado promoverá un régimen laboral que funcione en armonía con las necesidades del 
cuidado humano, que facilite servicios, infraestructura y horarios de trabajo adecuados; de 
manera especial, proveerá servicios de cuidado infantil, de atención a las personas con 
discapacidad y otros necesarios para que las personas trabajadoras puedan desempeñar sus 
actividades laborales; e impulsará la corresponsabilidad y reciprocidad de hombres y mujeres en 
el trabajo doméstico y en las obligaciones familiares. La protección de la seguridad social se 
extenderá de manera progresiva a las personas que tengan a su cargo el trabajo familiar no 
remunerado en el hogar, conforme a las condiciones generales del sistema y la ley. 
Constitución del Ecuador Fuente. (2008) 
 
CAPITULO VII: RÉGIMEN DEL BUEN VIVIR 
CAPÍTULO PRIMERO 
INCLUSIÓN Y EQUIDAD 
Art. 341.- El Estado generará las condiciones para la protección integral de sus habitantes a 
lo largo de sus vidas, que aseguren los derechos y principios reconocidos en la Constitución, en 
particular la igualdad en la diversidad  y la no  discriminación, y priorizará su acción hacia 
aquellos grupos que requieran consideración especial por la persistencia de desigualdades, 
exclusión, discriminación o violencia, o en virtud de su condición etaria, de salud o de 
discapacidad. 
 
La protección integral funcionará a través de sistemas especializados, de acuerdo con la ley. 
Los sistemas especializados se guiarán por sus principios específicos y los del sistema nacional 






El sistema nacional descentralizado de protección integral de la niñez y la adolescencia será 
el encargado de asegurar el ejercicio de los derechos de niñas, niños y adolescentes. Serán parte 
del sistema las instituciones públicas, privadas y comunitarias. 




Art. 369.- El seguro universal obligatorio cubrirá las contingencias de enfermedad, 
maternidad, paternidad, riesgos de trabajo, cesantía, desempleo, vejez, invalidez, discapacidad, 
muerte y aquellas que defina la ley. Las prestaciones de salud de las contingencias de 
enfermedad y maternidad se brindarán a través de la red pública integral de salud. 
 
El seguro universal obligatorio se extenderá a toda la población urbana y rural, con 
independencia de su situación laboral. Las prestaciones para las personas que realizan trabajo 
doméstico no remunerado y tareas de cuidado se financiarán con aportes y contribuciones del 
Estado. La ley definirá el mecanismo correspondiente. 
 
La creación de nuevas prestaciones estará debidamente financiada. 
 
Art. 373.- El seguro social campesino, que forma parte del Instituto Ecuatoriano de 
Seguridad Social, será un régimen especial del seguro universal obligatorio para proteger a la 
población rural y a las personas dedicadas a la pesca artesanal; se financiará con el aporte 
solidario de las personas aseguradas y empleadoras del sistema nacional de seguridad social, 
con la aportación diferenciada de las jefas o jefes de las familias protegidas y con las 
asignaciones fiscales que garanticen su fortalecimiento y desarrollo. El seguro ofrecerá 
prestaciones de salud y protección contra las contingencias de invalidez, discapacidad, vejez y 
muerte. 
 
Los seguros públicos y privados, sin excepción, contribuirán al financiamiento del seguro 
social campesino a través del Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social. 













Los consejos nacionales de niñez y adolescencia, discapacidades, mujeres, pueblos y 
nacionalidades indígenas, afroecuatorianos y montubios, se constituirán en consejos nacionales 





El Ministerio de Relaciones Laborales realizará inspecciones permanentes a las empresas 
públicas y privadas sobre el cumplimiento de las obligaciones de los empleadores. En caso de 




El empleador que incumpla con su obligación, será sancionado con una multa mensual 
equivalente a diez remuneraciones básicas mínimas unificadas del trabajador en general; hasta 
que cumpla la obligación. (CT Art. 42 No. 33) Del valor de la multa, un 50% se destinará a las 
cuentas del Ministerio de Relaciones Laborales para fortalecer los sistemas de supervisión y 
control de dicho portafolio a través de su Unidad de Discapacidades. El otro 50 % se destina al 
CONADIS para dar cumplimiento a los fines específicos previstos en la Ley de Discapacidades. 
(CT Art. 42 No. 33) 
 
Los empleadores que por no observar las normas de prevención, seguridad e higiene del 
trabajo, causen que el trabajador sufra enfermedad profesional o accidente de trabajo que motive 
una discapacidad o una lesión corporal o perturbación funcional, serán sancionados con una 
multa de diez remuneraciones básicas mínimas unificadas del trabajador en general, impuesta 
por el Director o Subdirector del Trabajo sin perjuicio de otras sanciones tipificadas en el 
Código del Trabajo y otros cuerpos legales vigentes. 
(Ministerio de Relaciones Laborales, CONADIS, Ley de discapacidades.) 
A su vez, asumirán las obligaciones que sobre la responsabilidad patronal por accidentes de 
trabajo y enfermedades profesionales establece el Código del Trabajo en caso de no estar 
afiliado a la seguridad social o no tener las aportaciones mínimas para acceder a estos 
beneficios. (CT Art. (2) a continuación del Art. 346) 








Se requiere evaluación del perfil (actitudes y aptitudes laborales) y valoración médica y 
funcional de la persona previa a su ubicación laboral; por lo que se recomienda tomar contacto 
con la Vicepresidencia de la República, Ministerio de Relaciones Laborales o el CONADIS. El 
Consejo Nacional de Discapacidades ha implementado los Servicios de Integración Laboral 
(SIL) que brinda asesoramiento a las empresas, apoyo a las personas con discapacidad, charlas 
de sensibilización a las empresas y capacitación a los usuarios en base a la demanda laboral. 
(Ministerio de Relaciones Laborales, CONADIS, Ley de discapacidades.) 
Constitución del Ecuador Fuente. (2008) 
 
2.3  Segregación por motivos de discapacidad 
 
La no discriminación en materia de empleo y ocupación constituye uno de los Derechos 
Fundamentales del Trabajo, en virtud del cual nadie podrá ser discriminado por tener algún tipo 
de discapacidad. Es decir que, las personas con discapacidad serán consideradas en igualdad de 
condiciones con los demás al momento de optar por un empleo y cualquier promoción que 





Art. 11.- El ejercicio de los derechos se regirá por los siguientes principios: 
 
2. Todas las personas son iguales y gozaran de los mismos derechos, deberes y 
oportunidades. 
Nadie podrá ser discriminado por razones de etnia, lugar de nacimiento, edad, sexo, 
identidad de género, identidad cultural, estado civil, idioma, religión, ideología, filiación 
política, pasado judicial, condición socioeconómica, condición migratoria, orientación sexual, 
estado de salud, portar VIH, discapacidad, diferencia física; ni por cualquier otra distinción, 
personal o colectiva, temporal o permanente, que tenga por objeto o resultado menoscabar o 
anular el reconocimiento, goce o ejercicio delos derechos. 
 
El Estado adoptará medidas de acción afirmativa que promuevan la igualdad real en favor de 
los titulares de derechos que se encuentren en situación de desigualdad. 
Art. 48.- El Estado adoptará a favor de las personas con discapacidad medidas que aseguren: 
 






La ley sancionará el abandono de estas personas, y los actos que incurran en cualquier forma 
de abuso, trato inhumano o degradante y discriminación por razón de la discapacidad. 
 
Art. 88.- La acción de protección tendrá por objeto el amparo directo y eficaz de los 
derechos reconocidos en la Constitución, y podrá interponerse cuando exista una vulneración de 
derechos constitucionales, por acto su omisiones de cualquier autoridad pública no judicial; 
contra políticas públicas cuando supongan la privación del goce o ejercicio de los derechos 
constitucionales; y cuando la violación proceda de una persona particular, si la violación del 
derecho provoca daño grave, si presta servicios públicos impropios, si actúa por delegación o 
concesión, o si la persona afectada se encuentra en estado de subordinación, indefensión o 
discriminación. 
Constitución del Ecuador Fuente. (2008) 
 
RELATIVO A LA DISCRIMINACIÓN 
 
EN MATERIA DE EMPLEO Y OCUPACIÓN Convenio (111 de la OIT, 1958) 
 
Artículo 1 
1. A los efectos de este Convenio, el término discriminación comprende: 
 
a) Cualquier otra distinción, exclusión o preferencia que tenga por efecto anular o alterar la 
igualdad de oportunidades o de trato en el empleo u ocupación que podrá ser especificada 
por el Miembro interesado previa consulta con las organizaciones representativas de 





Todo Miembro para el cual este Convenio se halle en vigor se obliga a formular y llevar a 
cabo una política nacional que promueva, por métodos adecuados a las condiciones y a la 
práctica nacionales, la igualdad de oportunidades y de trato en materia de empleo y ocupación, 
con objeto de eliminar cualquier discriminación a este respecto. 
 
El término discriminación contra las personas con discapacidad significa toda distinción, 
exclusión o restricción basada en una discapacidad, antecedente de discapacidad, consecuencia 
de discapacidad anterior o percepción de una discapacidad presente o pasada, que tenga el 





personas con discapacidad, de sus derechos humanos y libertades fundamentales. LOSEP. 
(2011). 
 
No constituye discriminación la distinción o preferencia adoptada por un Estado parte a fin 
de promover la integración social o el desarrollo personal de las personas con discapacidad, 
siempre que la distinción o preferencia no limite en sí misma el derecho a la igualdad de las 
personas con discapacidad y que los individuos con discapacidad no se vean obligados a aceptar 
tal distinción o preferencia. En los casos en que la legislación interna prevea la figura de la 
declaratoria de interdicción, cuando sea necesaria y apropiada para su bienestar, ésta no 
constituirá discriminación. 
El MRL  impulsa acciones proactivas y preventivas, previo a las reactivas con el objetivo de 
insertar a las personas con discapacidad de manera armónica en el sistema laboral. 
 
El artículo 42 numeral 33 del Código del Trabajo determina que el empleador público o 
privado, que cuente con un número mínimo de veinticinco trabajadores, está obligado a 
contratar, al menos, a una persona con discapacidad, en labores permanentes que se consideren 
apropiadas en relación con sus conocimientos, condición física y aptitudes individuales, 
observándose los principios de equidad de género y diversidad de discapacidad. A partir del año 
2009, el porcentaje obligatorio de contratación de personas con discapacidad, es del 4% del total 
de trabajadores de cada empresa o patrono persona natural. 
 
El Art. 64 de la Ley Orgánica del Servidor Público (LOSEP) las instituciones determinadas 
en el artículo 3 de esta Ley que cuenten con más de veinte y cinco servidoras o servidores en 
total, están en la obligación de contratar o nombrar personas con discapacidad o con 
enfermedades catastróficas, promoviendo acciones afirmativas para ello, de manera progresiva y 
hasta un 4% del total de servidores o servidoras, bajo el principio de no discriminación, 
asegurando las condiciones de igualdad de oportunidades en la integración laboral, dotando de 















Ilustración 2. Cuadro sinóptico basado en la información recopilada en el marco 
























La satisfacción en el empleo designa, básicamente, un conjunto de actitudes ante el trabajo. 
Podemos describirla como una disposición psicológica del sujeto hacia su trabajo (lo que piensa 
de él), y esto supone un grupo de actitudes y sentimientos. De ahí que la satisfacción o 
insatisfacción con el trabajo dependa de numerosos factores como el ambiente físico donde 
trabaja, el hecho de que el jefe lo llame por su nombre y lo trate bien, el sentido de logro o 
realización que le procura el trabajo, la posibilidad de aplicar sus conocimientos, que el empleo 
le permita desarrollar nuevos conocimientos y asumir retos, etc. 
 
Según Shulz hay otros factores que, repercuten en la satisfacción y que no forman parte de la 
atmósfera laboral, pero que también influyen en la satisfacción laboral. Por ejemplo, la edad, la 
salud, la antigüedad, la estabilidad emocional, condición socio-económica, tiempo libre y 
actividades recreativas practicadas, relaciones familiares y otros desahogos, afiliaciones 
sociales, etc. Lo mismo sucede con las motivaciones y aspiraciones personales, así como con su 
realización. 
La satisfacción laboral ha sido definida como el resultado de varias actitudes que tiene un 
trabajador hacia su empleo, los factores concretos (como la compañía, el supervisor, 
compañeros de trabajo, salarios, ascensos, condiciones de trabajo, etc.) y la vida en general. 
 
De modo que la satisfacción laboral es el conjunto de actitudes generales del individuo hacia 
su trabajo. Quien está muy satisfecho con su puesto tiene actitudes positivas hacia éste; quien 
está insatisfecho, muestra en cambio, actitudes negativas. Cuando la gente habla de las actitudes 
de los trabajadores casi siempre se refiere a la satisfacción laboral; de hecho, es habitual utilizar 
una u otra expresión indistintamente (S. Robbins, 1998). 
 
Asimismo, las actitudes son afirmaciones de valor -favorables o desfavorables acerca de 
objetos, gente o acontecimientos. Muestran cómo nos sentimos acerca de algo. Cuando digo 
«me gusta mi empleo», estoy expresando mi actitud hacia el trabajo. Cada individuo puede 
tener cientos de actitudes, pero el comportamiento organizacional se concentra en el muy 
limitado número de las que se refieren al trabajo. La satisfacción laboral y el compromiso con el 
puesto (el grado en que uno se identifica con su trabajo y participa activamente en él) y con la 
organización (indicador de lealtad y la identificación con la empresa). Con todo, el grueso de la 





La percepción de apoyo organizacional permite que los trabajadores valoren la ayuda que les 
ofrece la organización, la forma cómo se aprecia su contribución a las metas y el cuidado que le 
brinda la empresa, que el apoyo organizacional influye sobre la mejora de la satisfacción, el 
compromiso y el bienestar de los empleados. 
 
En la percepción de apoyo organizacional intervienen diversos aspectos relacionados con el 
trato que recibe el empleado dentro de la empresa. Los empleados desarrollan expectativas 
acerca del apoyo que esperan recibir frente a situaciones relacionadas con su trabajo (por 
ejemplo ante accidentes, errores en el desempeño, salario recibido, puesto desarrollado, entre 
otros), y una vez recibido, realizan una interpretación acerca de los motivos subyacentes de la 
organización si es un trato equitativo, si es una recompensa efectiva, etc. 
 
3.2 Satisfacción  en el trabajo 
 
 
Considerando que la satisfacción laboral se produce por la existencia de muchas variables en 
el trabajo. Las evidencias indican que los principales factores son un trabajo intelectualmente 
estimulante, recompensas equitativas, condiciones favorables de trabajo y colegas cooperadores. 
 
Los trabajadores tienden a preferir puestos que les brinden oportunidades de aplicar sus 
habilidades y capacidades y ofrezcan una variedad de tareas, libertad y retroalimentación sobre 
qué tan bien lo están haciendo, características que hacen que el trabajo posea estímulos 
intelectuales. Los puestos que tienen pocos retos provocan fastidio, pero demasiados retos 
causan frustración y sentimientos de fracaso. En condiciones moderadas, los empleados 
experimentarán placer y satisfacción.  
Hoy en día el factor humano es uno de los elementos principales de las organizaciones, ya 
que en ellos reside el conocimiento y la creatividad. Por ello en el proceso de desarrollo de las 
políticas organizacionales, éstas deben asumir el compromiso de gestión sensible en cuanto a las 
necesidades de sus trabajadores. La motivación que la organización genere en sus empleados le 
dará mayores beneficios a ésta, en tanto que propicia el mejoramiento del desempeño del 
trabajador. Es importante tomar en cuenta las necesidades del trabajador y satisfacerlas La 
satisfacción laboral es un tema de interés y muy destacado en el ámbito del trabajo, dado que 
han sido muchos los estudios que se han realizado al respecto, con la intensión de determinar 
cuáles son los múltiples factores que influyen en el bienestar de las personas en sus ambientes 
laborales, así como influye la satisfacción en el desempeño de los individuos en sus puestos de 
trabajo. 






En la actualidad es una realidad que las organizaciones de éxito traten a su personal como una 
fuente fundamental de competitividad, al considerarse el factor humano como el activo más 
importante de la misma; de allí la necesidad de conseguir y contar en todo momento con el 
personal más calificado, motivado y competitivo posible. Partiendo del hecho de que el recurso 
humano ha dejado de ser un recurso más con los que cuentan las organizaciones para convertirse en 
el recurso estratégico que se debe optimizar. Para que la gestión sea óptima es necesario pensar en 
la parte estratégica de los recursos humanos, que es la etapa en la que se estructuran los equipos de 
trabajo partiendo no sólo de valoraciones, evaluaciones y planificaciones, sino que se hace 
indispensable estar cerca de las personas. La Gestión de los Recursos Humanos, es el medio 
dispuesto para alcanzar atender de una forma coherente, consistente e integrar sus necesidades, de 
manera que éste perciba que es el activo más importante de su organización y esto produzca una 
satisfacción que se manifieste en una acción consecuente en aras de la misión organizacional. 
ROSILLO, VELAZQUEZ, MADERO (2012) 
Hoy en día el factor humano es uno de los elementos principales de las organizaciones, ya que 
en ellos reside el conocimiento y la creatividad. Por ello en el proceso de desarrollo de las 
políticas organizacionales, éstas deben asumir el compromiso de gestión sensible en cuanto a las 
necesidades de sus trabajadores. La motivación que la organización genere en sus empleados le 
dará mayores beneficios a ésta, en tanto que propicia el mejoramiento del desempeño del 
trabajador. 
Es importante tomar en cuenta las necesidades del trabajador y satisfacerlas. La satisfacción 
laboral es un tema de interés y muy destacado en el ámbito del trabajo, dado que han sido 
muchos los estudios que se han realizado al respecto, con la intensión de determinar cuáles son 
los múltiples factores que influyen en el bienestar de las personas en sus ambientes laborales, 
así como influye la satisfacción en el desempeño de los individuos en sus puestos de trabajo. 
La satisfacción laboral puede definirse como la actitud del trabajador frente a su propio trabajo, 
basándose ésta en las creencias y valores que el trabajador desarrolla de su propio trabajo. 
La eliminación de las fuentes de insatisfacción conlleva en cierta medida a un mejor 
rendimiento del trabajador, reflejado en una actitud positiva frente a la organización. Una de las 
actividades más importante dentro de cualquier organización es lograr que las necesidades de 
todas las personas armonicen con las necesidades de la misma organización. La satisfacción que 
tengan los individuos con su trabajo es una de las variables más importantes relacionadas con el 
comportamiento organizacional y la mejor calidad de vida. A lo largo de la historia los estudios 
sobre la satisfacción han estado vinculados a diferentes aspectos. 
En muchas ocasiones la naturaleza de la insatisfacción procede de los propios procedimientos 
de trabajo a los que se enfrenta el recurso humano, del trabajo en sí, de su grupo y la autoridad 
de los directivos, elementos éstos que son poco tomados en cuenta en muchas organizaciones. 







3.3 Determinantes de la satisfacción laboral 
 
Los puestos que tienen pocos retos provocan fastidio, pero demasiados retos causan 
frustración y sentimientos de fracaso. En condiciones moderadas, los empleados experimentarán 
placer y satisfacción. Los empleados quieren sistemas de pagos y políticas de ascensos que les 
parezcan justos, claros y congruentes con sus expectativas. Cuando el salario les parece 
equitativo, fundado en las exigencias del puesto, las habilidades del individuo y el nivel de los 
sueldos del lugar, es muy probable que el resultado sea la satisfacción. 
 
Las variables en el trabajo determinan la satisfacción laboral. Las evidencias indican que los 
principales factores son un trabajo intelectualmente estimulante, recompensas equitativas, 
condiciones favorables de trabajo y colegas cooperadores. Los trabajadores tienden a preferir 
puestos que les brinden oportunidades de aplicar sus habilidades y capacidades y ofrezcan una 
variedad de tareas, libertad y retroalimentación sobre que tan bien lo están haciendo, 
características que hacen que el trabajo posea estímulos intelectuales. 
 
Del mismo modo, quienes creen que las decisiones sobre los ascensos se hacen en forma 
honesta e imparcial, tienden a sentirse: satisfechos con su trabajo. Los empleados se preocupan 
por el ambiente laboral tanto en lo que respecta a su bienestar personal como en lo que 
concierne a las facilidades para realizar un buen trabajo. Prefieren los entornos seguros,  
cómodos, limpios y con el mínimo de distracciones. Por último, la gente obtiene del trabajo 
algo más que sólo dinero o logros tangibles: para la mayoría, también satisface necesidades de 
trato personal. Por ende, no es de sorprender que tener compañeros que br inden 
amistad y respaldo también aumente la satisfacción laboral (Robbins , 1998).  
 
3.3.1 Teoría de los dos factores de Herzberg 
 
Según Herzberg existen dos tipos de necesidades que afectan de manera diversa el 
comportamiento humano:   
 
a) Factores higiénicos o factores extrínsecos, están relacionados con la insatisfacción, pues se 
localizan en el ambiente que rodean a las personas y abarcan las condiciones en que 
desempeñan su trabajo. Como esas condiciones son administradas y decididas por la 
empresa, los factores higiénicos están fuera del control de las personas. Los principales 
factores higiénicos son: el salario, los beneficios sociales, el tipo de dirección o supervisión 
que las personas reciben de sus superiores, las condiciones físicas y ambientales de trabajo, 





personas que en ella trabajan, los reglamentos internos, el estatus y el prestigio, y la 
seguridad personal, etc. 
 
Son factores de contexto y se sitúan en el ambiente externo que circunda al individuo.  
 
Herzberg destaca que, tradicionalmente, sólo los factores higiénicos fueron tomados en 
cuenta en la motivación de los empleados: el trabajo era considerado una actividad 
desagradable, y para lograr que las personas trabajarán más, se hacía necesario apelar a premios 
e incentivos salariales, liderazgo democrático, políticas empresariales abiertas y estimulantes, es 
decir, incentivos externos al individuo, a cambio de su trabajo. Más aún, otros incentivan el 
trabajo de las personas por medio de recompensas (motivación positiva), o castigos (motivación 
negativa). Según las investigaciones de Herzberg, cuando los factores higiénicos son óptimos, 
sólo evitan la insatisfacción de los empleados, pues no consiguen elevar consistentemente la 
satisfacción, y cuando la elevan, no logran sostenerla por mucho tiempo. Pero, cuando los 
factores higiénicos son pésimos o precarios, provocan la insatisfacción de los empleados. 
 
A causa de esa influencia, más orientada hacia la insatisfacción, Herzberg los denomina 
factores higiénicos, pues son esencialmente profilácticos y preventivos: evitan la insatisfacción, 
pero no provocan satisfacción. Su efecto es similar al de ciertos medicamentos: evitan la 
infección o combaten el dolor de cabeza, pero no mejoran la salud. Por el hecho de estar más 
relacionados con la insatisfacción, Herzberg también los llama factores de insatisfacción. 
 
b) Factores motivacionales o factores intrínsecos, están relacionados con la satisfacción en el 
cargo y con la naturaleza de las tareas que el individuo ejecuta. Por esta razón, los factores 
motivacionales están bajo el control del individuo, pues se relacionan con aquello que él 
hace y desempeña. Los factores motivacionales involucran los sentimientos relacionados 
con el crecimiento y desarrollo personal, el reconocimiento profesional, las necesidades de 
autorrealización, la mayor responsabilidad y dependen de las tareas que el individuo realiza 
en su trabajo. Tradicionalmente, las tareas y los cargos han sido diseñados y definidos con 
la única preocupación de atender a los principios de eficiencia y de economía, suprimiendo 
los aspectos de reto y oportunidad para la creatividad individual. Con esto, pierden el 
significado psicológico para el individuo que los ejecuta y tienen un efecto de 
"desmotivación" que provoca apatía, desinterés y falta de sentido psicológico, ya que la 
empresa sólo ofrece un lugar decente para trabajar. 
 
Según las investigaciones de Herzberg, el efecto de los factores motivacionales sobre el 





provocan la satisfacción en las personas. Sin embargo, cuando son precarios, la evitan. Por el 
hecho de estar ligados a la satisfacción de los individuos, Herzberg los llama también factores 
de satisfacción.  
 
Herzberg destaca que los factores responsables de la satisfacción profesional de las personas 
están totalmente desligados y son distintos de los factores que originan la insatisfacción 
profesional. Para él, "el opuesto de la satisfacción profesional no sería la insatisfacción, sino 
ninguna satisfacción profesional; así mismo, el opuesto de la insatisfacción profesional sería 
ninguna insatisfacción profesional, y no la satisfacción".  
 
Herzberg consideraba que la relación de un individuo con su trabajo es fundamental y que su 
actitud hacia el trabajo puede determinar su éxito o fracaso, Herzberg investigó la pregunta, 
¿qué espera la gente de su trabajo?, pidió a las personas que describieran situaciones en detalle 
en las que se sintieran excepcionalmente bien o mal sobre sus puestos. Después estas preguntas 
se tabularon y clasificaron. 
 
A partir del análisis de las respuestas, Herzberg concluyó que las respuestas que las personas 
dieron cuando se sintieron bien por su trabajo fueron muy diferentes de las respuestas 
proporcionadas cuando se sintieron mal. Como se ve en la siguiente figura, ciertas 
características estuvieron relacionadas de manera consistente con la satisfacción en el trabajo 
(factores sobre el lado izquierdo del cuadro) y otros a la insatisfacción con el ubicado (el lado 
derecho del cuadro). Los factores intrínsecos como el logro, el reconocimiento y la 
responsabilidad fueron relacionados con la satisfacción en el trabajo. Cuando los interrogados se 
sintieron bien en su trabajo, tendieron a atribuirse estas características a ellos mismos.  
 
Por otro lado, cuando estuvieron descontentos tendieron a citar factores extrínsecos como la 
política y la administración de la compañía, la supervisión, las relaciones interpersonales, y las 
condiciones laborales.  
 
Según Herzberg, los datos sugieren que lo opuesto de la satisfacción no es el descontento 
como tradicionalmente se creyó. Eliminando las características de descontento de un puesto no 
necesariamente se provoca la satisfacción en el mismo. Como se ilustra en la siguiente figura, 
Herzberg propuso que estos hallazgos indican la existencia de un continuo dual: lo opuesto de 
"satisfacción" es "no satisfacción", y el opuesto de "descontento" es "no descontento".  
 
De acuerdo con Herzberg, los factores que conducen a la satisfacción en el trabajo son 





administradores que buscan eliminar factores que creen el descontento en el trabajo pueden traer 
armonía pero no necesariamente motivación. Estos administradores sólo apaciguan su fuerza 
laboral en lugar de motivarla. Debido a que no motivan a los empleados, los factores que 
eliminan el descontento en el trabajo fueron caracterizados por Herzberg como Factores de 
Higiene (factores que eliminan la insatisfacción). Cuando estos factores son adecuados, las 
personas no estarán descontentas; sin embargo, tampoco estarán satisfechas. Para motivar a las 
personas en su puesto, Herzberg sugirió poner énfasis en los motivadores (factores que 
aumentan la satisfacción por el trabajo), los factores que incrementarán la satisfacción en el 
trabajo.  
 
Para Herzberg satisfacción e insatisfacción son dos dimensiones diferentes, y no los polos 
opuestos de una misma cosa. Hay que subrayar que el énfasis de Herzberg está en modificar el 
contenido mismo de las tareas, como fuente de la satisfacción laboral. 
 
En otros términos, la teoría de los dos factores de Herzberg afirma que:  
 
1. La satisfacción en el cargo es función del contenido o de las actividades retadoras y 
estimulantes del cargo que la persona desempeña: son los factores motivacionales o de 
satisfacción. 
2. La insatisfacción en el cargo es función del contexto, es decir, del ambiente de trabajo, del 
salario, de los beneficios recibidos, de la supervisión, de los compañeros y del contexto general 
que rodea el cargo ocupado: son los factores higiénicos o de insatisfacción. 
 
Para Herzberg, la estrategia de desarrollo organizacional más adecuada y el medio para 
proporcionar motivación continua en el trabajo, es la reorganización que el denomina 
"enriquecimiento de tareas", también llamado "enriquecimiento del cargo" (job enrichment), el 
cual consiste en la constante sustitución de las tareas más simples y elementales del cargo por 
tareas más complejas, que ofrezcan condiciones de desafío y de satisfacción profesional, para 
que de esta manera el empleado pueda continuar con su crecimiento individual. Así, el 
enriquecimiento de tareas depende del desarrollo de cada individuo y debe hacerse de acuerdo 
con sus características personales.   
 
El enriquecimiento de tareas puede hacerse vertical (eliminación de tareas más simples y 
elementales, y adición de tareas más complejas) u horizontalmente (eliminación de tareas 








Tabla 3.1 Factores motivacionales-Factores-Higiénicos 
 
FACTORES MOTIVACIONALES  
(De satisfacción) 
FACTORES HIGIENICOS  
(De insatisfacción) 
Contenido del cargo (cómo se siente el  
Individuo en relación con su CARGO) 
Contexto del cargo (Cómo se siente el  
Individuo en relación con su 
EMPRESA). 
1. El trabajo en sí. 
2. Realización. 
3. Reconocimiento. 
4. Progreso profesional. 
5. Responsabilidad. 
1. Las condiciones de trabajo. 
2. Administración de la empresa. 
3. Salario. 
4. Relaciones con el supervisor. 
5. Beneficios y servicios sociales. 
  
 
3.4 Factores Higiénicos o Insatisfactorios  
 
Están relacionados con la insatisfacción, pues se localizan en el ambiente que rodean a las 
personas y abarcan las condiciones en que desempeñan su trabajo. Como esas condiciones son 
administradas y decididas por la empresa, los factores higiénicos están fuera del control de las 
personas. Los principales factores higiénicos son: el salario, los beneficios sociales, el tipo de 
dirección o supervisión que las personas reciben de sus superiores, las condiciones físicas y 
ambientales de trabajo, las políticas y directrices de la empresa, el clima de relaciones entre la 
empresa y las personas que en ella trabajan, los reglamentos internos, el estatus y el prestigio, y 
la seguridad personal, etc. 
 
3.5 Factores  Satisfactorios  
 
Están relacionados con la satisfacción en el cargo y con la naturaleza de las tareas que el 
individuo ejecuta. Por esta razón, los factores motivacionales están bajo el control del individuo, 
pues se relacionan con aquello que él hace y desempeña. Los factores motivacionales 
involucran los sentimientos relacionados con el crecimiento y desarrollo personal, el 
reconocimiento profesional, las necesidades de autorrealización, la mayor responsabilidad y 
dependen de las tareas que el individuo realiza en su trabajo. Tradicionalmente, las tareas y los 
cargos han sido diseñados y definidos con la única preocupación de atender a los principios de 





individual. Con esto, pierden el significado psicológico para el individuo que los ejecuta y 
tienen un efecto de "desmotivación" que provoca apatía, desinterés y falta de sentido 
psicológico, ya que la empresa sólo ofrece un lugar decente para trabajar. 
 
3.6 Manifestación de Insatisfacción de los empleados 
 
Los trabajadores manifiestan su insatisfacción de diferentes maneras. Como quejarse, 
desobedecer, tomar bienes de la empresa o evadir parte de sus responsabilidades. La Figura 1 
presenta cuatro respuestas que difieren en dos dimensiones: afán constructivo/destructivo y 
actividad/ pasividad, que se definen así: 
 
 Abandono: La insatisfacción expresada mediante la conducta orientada a irse, incluye la 
búsqueda de otro empleo y renuncia. 
 
 Expresión: La insatisfacción expresada por intentos activos y constructivos por mejorar la 
situación. Implica sugerir mejoras, analizar los problemas con supervisores, etc. 
 
 Lealtad: Expresada mediante una espera pasiva y optimista para que la situación mejore. 
Incluye defender a la organización ante críticas externas y confiar en que la administración hará 
lo más conveniente. 
 
Negligencia: Implica actitudes pasivas que permiten que la situación empeore. Incluye 
ausentismo y retrasos crónicos, merma de esfuerzos, y aumento de errores. 
 
La conducta de abandono y negligencia abarca las variables rendimiento: productividad, 
ausentismo y rotación. Sin embargo, este modelo amplía la respuesta de los empleados e incluye 
expresión y lealtad: conductas constructivas que permiten a los individuos tolerar situaciones 
desagradables o revivir una situación laboral satisfactoria. Ayuda a comprender situaciones 
como las que se presentan, en ocasiones, en el caso de trabajadores sindicalizados, donde la 
escasa satisfacción laboral va unida a una baja rotación. Con frecuencia, tales trabajadores 
manifiestan su insatisfacción mediante quejas o negociaciones contractuales formales. Estos 
mecanismos de expresión permiten a los trabajadores seguir en su empleo, al tiempo que se 
convencen de que están actuando para mejorar la situación. 
 
En vista de los datos recopilados y adaptándole a la realidad de nuestro país es necesario 
destacar que los trabajadores con discapacidad, presentan una gran insatisfacción en su puesto 





está razón a la gran mayoría de personas que solicita trabajo y presentan algún tipo de capacidad 
especial, se le niega la posibilidad de trabajar. 
 
Y las instituciones de tipo público y privado, que presenten una adecuada estructura, no es 
garantía para que los empleados que tienen discapacidad    se sienten adaptados ya que no se les 
pone a realizar un trabajo acorde a sus posibilidades de desempeño, si no se los ubica tan solo 
por ocupar la plaza de empleados que rige en la ley. 
 
Ilustración 3. Cuadro sinóptico basado en la información recopilada en el marco 












4. Artículo del comercio (ley de discapacitados) 
 
Este artículo es tomado del diario el comercio redacción sociedad 2012: 
 
“La asambleísta María Cristina Kronfle declaró, en una rueda de prensa, que su lucha porque 
se revise un artículo de la Ley de Discapacidades no responde al "actual clima político" que vive 
el país, como la acusó una cadena nacional. Ayer por la noche se transmitió una cadena, por 
televisión nacional, en la que se acusa a la asambleísta de desconocer que el reglamento de la 
Ley de discapacidades determinará el tipo y el porcentaje de discapacidad que deberá ser parte 
de la recalificación. "¿Cómo puedo desconocer algo que no existe?", expresó Kronfle y recordó 
que no hay reglamento todavía y que la ley, como está planteada, exige que todas las personas 
con discapacidad se recalifiquen un año después de que se cree el nuevo sistema de 
recalificación. De las 32 observaciones del veto presidencial, la Comisión de Discapacidades se 
allanó en 31 y se ratificó solo en una, la disposición transitoria tercera que exige esta 
recalificación. Kronfle explicó que esta disposición vulnera los derechos de las personas con 
discapacidad y recordó que para la depuración de carnés, la ley ya cuenta con un artículo, el 10. 
Kronfle insistió que en ningún momento la elaboración de esta ley ha tenido tintes políticos y 
mostró una noticia del 2004, cuando ella tenía 18 años, para evidenciar que su lucha viene de 
antes y es por las personas con discapacidad y no por fines políticos o de poder. Ayer el Pleno 
envió la Ley para que sea publicada en el Registro Oficial. Una vez que se publique, Kronfle 























1. El nivel de inserción laboral en las personas con discapacidad, de ocho empresas o 
instituciones es bajo. 
2. La mayoría de personas con discapacidad no realizan tareas para las que son aptos. 
3. Las personas con discapacidad que trabajan en ocho empresas o instituciones públicas, 
tienen bajos niveles de satisfacción.    
 
Diseño y tipo de variables 
 
Diseño cuantitativo no experimental. 
 
Población y grupo de estudio  
 
La población comprende 40 trabajadores con capacidades especiales de ocho empresas e 
instituciones públicas de la provincia de pichincha. 
 
Técnicas e instrumentación 
 
Encuestas dirigida: a personal con discapacidad (D001) 
Encuesta dirigida: a jefes inmediatos (J002) 
Encuesta dirigida: a jefes de Recursos humanos (JH003) 
 
Análisis y validez 
 
 Antes de realizar la recolección de datos primero fue necesario obtener los permisos de las 
empresas para aplicar los cuestionarios de inclusión laboral, se realizó varios oficios para contar 
con las autorizaciones necesarias para realizar la investigación de campo. 
 
La investigación  se llevó a cabo en los meses de Agosto del 2012 y finalizo en Septiembre 
del mismo año.  
 
La aplicación de reactivos tuvo lugar en las siguientes empresas públicas y privadas: 
ORANGINE, SENPLADES, MIES, CNE, CONSEP, FISCALÍA GENERAL DEL ESTADO, 
NOVACLÍNICA, MINTEL. 
 
En el horario de la tarde y noche, siendo estos los horarios acordados con los jefes 





Después del levantamiento de información en cada una de las empresas e instituciones 
públicas, fue necesario proceder a realizar el tratamiento de datos, para de esta forma llegar a la 
comprobación de la hipótesis planteada. 
 
Utilizando el programa Exel 2007 y el programa SPS versión 2007 estándar, siendo estos de 




































RESULTADOS DE LA INVESTIGACIÓN 
  
Tabla N° 1 Cuál es su nivel de Inclusión en su trabajo 
 
Inclusión Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 
Válidos 
Alto 33 84,6 84,6 84,6 
Medio 4 10,3 10,3 94,9 
Bajo 2 5,1 5,1 100,0 
Total 39 100,0 100,0  
 
Grafico N° 1 Cuál es su nivel de Inclusión en su trabajo 
 
                  
 
Esta gráfica corresponde al nivel de inclusión en las empresas e instituciones   de los 
trabajadores con  discapacidad el mismo que nos dice que el 84,6% tiene un nivel alto de 
inclusión en la empresa, el 10,3% presenta un nivel medio de inclusión en las empresas o 
instituciones, y que el 5,1 % presenta un nivel bajo de inclusión.   
 
El Nivel de inclusión de los trabajadores con capacidades especiales revelado en la 
investigación es alto en un porcentaje del 84,6%, por lo que nos podemos dar cuenta que si 






Tabla N° 2 Cuál es su nivel de Adaptación 
 








4 10,3 10,3 100,0 
 Total 39 100,0 100,0  
 
Grafico N° 2 Cuál es su nivel de Adaptación 
 
                                    
 
Esta gráfica correspondiente ha saber el porcentaje de la adaptación al puesto de trabajo de 
los discapacitados la misma que nos dice que el 90% de los trabajadores con capacidades 
especiales se encuentran totalmente adaptados, mientras que el 10% de los mismos se 
encuentran medianamente adaptados. 
 
El 90% de los trabajadores con capacidades especiales investigados, se encuentran 











Tabla N° 3 Cuál es su nivel de compañerismo en su trabajo 
 
Compañerismo Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 
Válidos 
Alto 36 92,3 92,3 92,3 
Medio 3 7,7 7,7 100,0 
Total 39 100,0 100,0  
 
Grafico N° 3 Cuál es su nivel de compañerismo en su trabajo 
 
                                   
 
Esta gráfica correspondiente al nivel de compañerismo en su puesto de trabajo el mismo que 
nos dice que el 92% de los trabajadores tienen un nivel alto de compañerismo, mientras que el 
8% de los trabajadores discapacitados presentan un nivel medio de compañerismo. 
 
En lo expresado en los resultados de la Investigación, el 92% los trabajadores con 













Tabla N° 4 Actitudes negativas en el sitio de trabajo que afecten su dignidad 
 
Actitudes Negativas Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 
Válidos 
Si 5 12,8 12,8 12,8 
No 34 87,2 87,2 100,0 
Total 39 100,0 100,0  
 
Grafico N° 4 Actitudes negativas en el sitio de trabajo que afecten su dignidad 
 
                                       
 
Esta gráfica corresponde ha saber si existen actitudes que afecten la dignidad de los  
trabajadores con discapacidad la misma que nos dice que el 87% de los trabajadores con 
discapacidad no perciben actitudes que afectan su dignidad, mientras que el  restante 13% si 
perciben actitudes hostiles que afectan su dignidad.  
 
La mayor parte de los trabajadores con discapacidad que formaron parte de la investigación, 
en un porcentaje del 87%,  manifestaron que no perciben acciones hostiles que afecten a la 

















Tabla N° 5 Aparte de las tareas que realiza podría realizar otras tareas. 
 
Otras Tareas Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 
Válidos 
Si 29 74,4 74,4 74,4 
No 10 25,6 25,6 100,0 
Total 39 100,0 100,0  
 




Esta gráfica corresponde a saber si los trabajadores con discapacidad podrían realizar otras 
tareas a parte de las que desempeñan en su puesto de trabajo la misma grafica nos dice que el 
74% de los discapacitados si podrían realizar otro tipo de tareas, y el restante 26% manifiesta 
de que no podrían realizar otro tipo de tareas en su trabajo  
 
La mayoría del personal con discapacidad en porcentaje del 74%, manifiesta en la 


















Tabla N° 6 Qué tipos de tareas podrían realizar 
 
Tipos de Tareas Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 
Válidos Ninguna 10 25,6 25,6 25,6 
 Técnicas 7 17,9 17,9 43,6 
 Tecnológicas 6 15,4 15,4 59,0 
 Operativas 12 30,8 30,8 89,7 
 Servicios 3 7,7 7,7 97,4 
 Otras 1 2,6 2,6 100,0 
 Total 39 100,0 100,0  
 
Grafico 6 Qué tipos de tareas podrían realizar 
 
                     
 
Esta gráfica correspondiente al tipo de tareas adicionales que podrían realizar los 
trabajadores con discapacidad la misma que nos dice que el 30,8% de los trabajadores podrían 
realizar actividades de tipo operativo, el 25,6% no realizara ningún otro tipo de actividad, el 
17,9% realizaran actividades de tipo técnicas, el 15,4% realizaran actividades de tipo 
tecnológicas, el 7,7% realizaran actividades de tipo de servicios, y finalmente el 2,6% 
realizaran otro tipo de actividades. 
 
El personal con capacidades especiales en un porcentaje del 30,8% nos dice que podría 












Tabla N° 7 Cuál es su nivel de motivación en su puesto de trabajo 
 
Motivación Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 
Válidos 
Alto 35 89,7 89,7 89,7 
Medio 3 7,7 7,7 97,4 
Bajo 1 2,6 2,6 100,0 
Total 39 100,0 100,0  
 
Grafico N° 7 Cuál es su nivel de motivación en su puesto de trabajo 
 
                           
 
Esta gráfica correspondiente a la motivación para realizar su trabajo la misma que nos dice 
que el 89,9% de los trabajadores con discapacidad se encuentran con un grado alto de 
motivación, el 7,7% de los trabajadores con discapacidad se encuentran en un grado medio de 
motivación, y el 2,6% se encuentra en un grado de motivación bajo. 
 
El personal con discapacidad se encuentra motivado ya que de acuerdo a los resultados 
















Tabla N° 8 Han mejorado sus condiciones de vida 
 
Condiciones de Vida Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 
Válidos 
Mucho 20 51,3 51,3 51,3 
Poco 18 46,2 46,2 97,4 
Nada 1 2,6 2,6 100,0 
Total 39 100,0 100,0  
 
Grafico N° 8 Han mejorado sus condiciones de vida 
 
                                    
 
Esta gráfica correspondiente ha saber si existe una mejora en las condiciones de vida de los 
trabajadores con capacidades especiales  la misma que dice que el 51,3% presentan mucha 
mejora en las condiciones de vida, el 46,2% de los trabajadores con discapacidad presentan 
poca mejora en las condiciones de vida, mientras que el 2,6% de los trabajadores con 
discapacidad no presentan nada de mejoría en las condiciones de vida. 
 
El 51,3% de los trabajadores con capacidades especiales han mejorado sus condiciones de 
vida ya que con los ingresos económicos que perciben asumen un mejor estilo de vida.   
 
Tabla N° 9 Cuánto gana por su trabajo 
 
Remuneración Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 
Válidos $296 a $500 16 41,0 41,0 41,0 
 Más de $500 23 59,0 59,0 100,0 







Grafico N° 9 Cuánto gana por su trabajo 
 
                             
 
Esta gráfica correspondiente a la remuneración mensual que perciben los trabajadores con 
discapacidad la misma que nos dice que el 59% de los discapacitados gana mensualmente  más 
de $500, y el restante 41% de los trabajadores con capacidades especiales gana de $296 a $ 500 
mensualmente, El 59% de los trabajadores con capacidades especiales investigados, perciben 





















Resultados tablas combinadas 
 
Tabla N-1 Nivel de educación 
 
 




En la siguiente gráfico se correlacionan las preguntas del nivel de educación con el tipo de 
discapacidad que tienen los trabajadores, dando cómo resultado  que el 15% de los personal con 
discapacidad tiene un nivel educación secundaria y presentan discapacidad física o de 
movilidad, mientras que el 6% de los trabajadores con capacidades especiales poseen  nivel de 
educación universitaria y presentan discapacidad física, el  4% de los trabajadores 
discapacitados presentan  nivel universitario y discapacidad sensorio visual, siendo estos los 





Nivel de educación  
Tipo de discapacidad 
Física Intelectual Auditiva Visual 
Pre escolar 0 0 1 0 
Prima_com 1 0 0 0 
Secun_incompleta 0 0 0 1 
Secundaria completa 15 2 4 2 
Nivel universitario 6 0 1 4 









Posición en la Empresa 
directiva administrativa operativa Servicios 
Leve 0 2 8 10 
Moderada 1 3 7 3 
Grave 0 1 3 1 
 




En este gráfico se ha correlacionado el grado de discapacidad con la posición que tienen los 
trabajadores en la empresa, siendo el 10%  personal de servicio con un grado de discapacidad 
leve, el 8% corresponde a los trabajadores del área operativa con un grado de discapacidad leve, 
y finalmente el 2% correspondiente al área administrativa con grado de discapacidad leve,  
mientras que 7% correspondiente al nivel operativo con un grado de discapacidad moderado, 
mientras que el 3% de los empleados de servicio presentan un grado de discapacidad moderado,  
el 3% de los trabajadores administrativos también tienen un grado de discapacidad moderado, y 
finalmente el 1% corresponde al nivel directivo con un grado de discapacidad moderado, y 
finalmente el 3% de los empleados operativos tiene un grado de discapacidad grave, el 1% del 
personal de servicios  posee un grado de discapacidad grave, y finalmente  los trabajadores 













Tabla N-3 Lugar en que desempeñan sus funciones 
 
Lugar en que 
desempeña sus 
funciones 
Interfiere su discapacidad en su desempeño laboral 
Nada Poco 
Oficina 11 12 
Otros 14 2 
 




La siguiente correlación corresponde al lugar donde los trabajadores con capacidades 
especiales desempeñan sus funciones y si interfiere su discapacidad en su desempeño laboral, 
manifestando el 14% que no interfiere en nada su discapacidad en el desempeño laboral, 
desempeñándose en otro lugar el mismo que corresponde al personal  de Novaclínica que 
desempeñan sus labores en el sanatorio de la misma, mientras que el 11% de los trabajadores 
discapacitados que fueron parte de la investigación nos dice que no interfiere su discapacidad en 
nada de su ejercicio laboral desempeñándose sus labores diarias en la oficina, el 12% del 
personal expresa que su discapacidad interfiere poco en el desempeño laboral ejecutando sus 
tareas de trabajo en la oficina, y finalmente el 2% de los  encuestados dice que interfiere poco su 
discapacidad en su actividades laborales desempeñándose en otro lugar de trabajo también 















Tabla N-4 Capacitación por parte de la empresa  
 
Capacitación por 
parte de la 
empresa  
CAPAC_TIEM 
Trimestral Semestral Anual Otra 
No 1 5 3 4 
Si 3 14 9 0 
 
Grafico N-4 Capacitación por parte de la empresa  
 
 
Esta correlación corresponde a saber si  los trabajadores  discapacitados reciben capacitación 
por parte de la empresa/ institución  y cada que tiempo la reciben, el 14% de los evaluados dice 
que si recibe capacitación por parte de la empresa/institución  semestral, el 9% de los empleados 
si recibe capacitación anual,  y finalmente el 4% de los empleados reciben otros tipos de 
capacitación enfocados más a las actividades diarias que realizan los trabajadores, los restantes 
porcentajes corresponden a los investigados que no recibieron capacitación, ya que en algunos 
casos empezaban a laborar en las empresas/instituciones o llevaban poco tiempo en ellas, pero 


























Esta correlación corresponde a saber si interfiere la discapacidad en el desempeño laboral y 
si existe adaptación a su puesto de trabajo,  el 23% manifiesta que se encuentra totalmente 
adaptado y no interfiere en nada su desempeño laboral, el 12% dice que está totalmente 
adaptado y que interfiere un poco su discapacidad en su desempeño laboral, el 2% se encuentra 
medianamente adaptado y no afecta en nada su discapacidad en el desempeño laboral, el 1% se 
encuentra medianamente adaptado y su discapacidad interfiere un poco en su desempeño 



















Tabla N-6 Nivel de inclusión 
 
Nivel de Motivación  
Nivel DE inclusión 
Bueno Malo Regular 
Alto 32 2 1 
Medio 1 2 0 
Bajo 0 0 1 
 




Esta correlación corresponde a saber el nivel de motivación e inclusión que tienen los 
discapacitados, el 32% dice que su nivel de inclusión es bueno y que su nivel de motivación es 
alto, el 2% manifiesta que el nivel de inclusión es malo y se encuentra motivado por otros 
factores,  el 2% dice que su nivel de inclusión es malo y el de motivación es medio, finalmente 
el 1% dice que el nivel de inclusión es regular pero su motivación es alta debido a otros 




















Correlación de datos jefes inmediatos 
 








Totalmente adaptado Medianamente adaptado 
Si 16 4 
 




Esta correlación corresponde a saber si el jefe recomendaría emplear a personas con 
discapacidad, y el personal que está a su cargo se encuentra adaptado al puesto,  el 80% de 
evaluados dice que recomendaría al personal con discapacidad y que el personal que está a su 
cargo se encuentra totalmente adaptado a su puesto de trabajo, el restante 20% de los jefes 
inmediatos manifiesta que no recomendaría personal con discapacidad y que las personas que 



















Tabla N-8 Otro tipo de tareas 
 
Otro tipo de tareas  
Compromiso 
  Manual Intelectual Técnicas 
Alto 0 11 3 
Medio 1 3 0 
Bajo 1 1 0 
 




La siguiente correlación corresponde a saber si existe compromiso con su puesto de trabajo 
por parte de los discapacitados y si los mismos podrían realizar otro tipo de tareas, el 11% de los 
jefes inmediatos manifiesta que los discapacitados presentan un alto grado de compromiso y que 
podrían desempeñar tareas de tipo intelectual, el 3% de los jefes inmediatos dice los 
trabajadores con discapacidad tiene un alto compromiso con su  trabajo y que podrían realizar 
tareas de tipo técnico, el 3% de de los jefes manifiesta que el personal con discapacidad presenta 
un compromiso medio con su puesto de trabajo y que podrían realizar tareas de tipo intelectual, 















Correlación de datos de jefes de recursos humanos 
 
Tabla N-9 Se conocen de la ley de discapacitados 
 
Si conocen de 
la ley de 
discapacitados  
NUM. EMPLEAD 
De cero a 
Veinticinco 
De Veintiséis_  Cien  De Ciento uno _ Quinientos 
De Quinientos en 
adelante 
1 2 2 
3 
 




Finalmente esta correlación es para determinar si los jefes de recurso humanos estan al tanto 
de la ley de discapacidades y saber el  número de empleados que existe en las empresas 
/instituciones, manifestando el 3% de los jefes de recursos humanos  conoce de la normativa 
legal y manejan empesas o instituciones de 500 personas en adelante, el 2% de los jefes de 
recursos humanos conoce del marco legal y operan empresas o instituciones de ciento uno a 
quinientas personas, el 2% de los jefes de recursos humanos manifiestan que conocen la 
normativa legal y manejan empresas o instituciones  ventiséis a cien personas, y finalmente el 
1% de los jefes tambien conocen la ley de discapacitados y manejan empresas o instituciones 
con  personal de cero veinticinco personas,    cabe destacar que en algunos casos de las 
empresas/instituciones públicas  no cuentan con el porcentaje de discapacitados  determinado 












Comprobación de la hipótesis 
 
Después de la recolección de datos obtenidos por medio de la aplicación de los cuestionarios 
dirigidos a los trabajadores con capacidades especiales, y a sus respectivos jefes, podemos 
discernir 
que las Hipótesis planteadas en el plan de Investigación no han sido comprobadas, ya que 
existen porcentajes significativos de inclusión laboral en las empresas e instituciones 
investigadas, ya que los trabajadores con discapacidad se encuentran en alto grado de 
adaptabilidad, motivación, compromiso y satisfacción en sus puestos de trabajo, 
desempeñándose de una manera adecuada para lo que han sido contratados, todo esto se da 
debido al apoyo y a la normativa legal que han recibido por parte del Gobierno Nacional y por 
parte del CONADIS, consiguiendo que está parte de la población sea tratada de igual forma que 





1ra.- El nivel de inserción laboral de las personas con capacidades especiales en ocho 




El Nivel de inclusión de los trabajadores con discapacidad revelado en la investigación es alto, 
por lo que la hipótesis planteada no ha sido comprobada ya que existe un porcentaje del 84,6%, 
de un total del 100% de las ocho empresas / instituciones,  en las que se realizo la investigación, 
por lo que podemos darnos cuenta que si existe una inserción laboral de este grupo de la 
población que es tan vulnerable. 
 
El empleo proporcionado por las empresas / instituciones debe ser normalizado, es decir,  una 
función exactamente igual y en las mismas condiciones de tareas, derechos y horarios que el de 
cualquier otro trabajador sin discapacidad, lo que ha sido comprobado con los resultados 
mencionados. 
 
La adaptación al puesto de trabajo de los discapacitados es del 90%  los trabajadores se 
encuentran totalmente adaptados, mientras que el 10% de los mismos se encuentran 
medianamente adaptados. 
 
El nivel de compañerismo en su puesto de trabajo es del  92%,  los trabajadores tienen un nivel 










2da.- La mayoría de las personas con discapacidad no realizan tareas para los que son aptos. 
 
Esta hipótesis tampoco ha sido comprobada ya que la mayoría de los trabajadores con 
discapacidad que se han sido investigados determinan que son aptos para las tareas que han 
sido contratados, y es más en un porcentaje significativo manifiestan que son competentes para 
realizar tareas adicionales,  el 30,8% de los trabajadores podrían realizar actividades de tipo 
operativo, el 25,6% no realizara ningún otro tipo de actividad, el 17,9% realizaran actividades 
de tipo técnicas, el 15,4% realizaran actividades de tipo tecnológicas, el 7,7% realizaran 
actividades de tipo de servicios, y finalmente el 2,6% realizaran otro tipo de actividades, del 
total del 100% de los trabajadores de las empresas / instituciones investigadas. 
 
En la investigación se determina que no existe ningún tipo de discriminación o actitud hostil en 
el puesto de trabajo de las personas con capacidades especiales, la mayor parte de los 
trabajadores con discapacidad que formaron parte de la investigación, en un porcentaje del 





3ra.- Las personas con discapacidad que laboran en ocho empresas o instituciones públicas  
investigadas, tienen bajos niveles de satisfacción. 
 
 Esta hipótesis tampoco ha si validada ya que los resultados obtenidos de la investigación 
de inclusión laboral de los trabajadores con discapacidad, expresan que los discapacitados 
tienen un grado alto de satisfacción ya que su  nivel de motivación, para realizar su trabajo 
es alta  esto se destaca en un porcentaje del 89,9% los trabajadores con discapacidad se 
encuentran con un grado alto de motivación, el 7,7% de los trabajadores con discapacidad 
se encuentran en un grado medio de motivación, y el 2,6% se encuentra en un grado de 
motivación bajo. 
 En lo referencial ha saber acerca de las condiciones de vida de los trabajadores con 
discapacidad es del 51,3% presentan mucha mejora en las condiciones de vida, el 46,2% 





mientras que el 2,6% de los trabajadores con discapacidad no presentan nada de mejoría 
en las condiciones de vida, lo que también determina que existe satisfacción por mejorar 
sus condiciones de vida. 
 Existe también satisfacción en lo referente a sus remuneraciones, ya que la retribución 
mensual que perciben los trabajadores con discapacidad en el 59% de los trabajadores 
gana mensualmente  más de $500, y el restante 41% de los trabajadores con capacidades 
especiales gana de $296 a $ 500 mensualmente, lo que les permite tener un mejor estilo de 
vida. 
 De los resultados obtenidos en el cuestionario de satisfacción laboral establece que el 
personal con discapacidad evaluado en la investigación exhibe un alto grado 
Satisfacción, siendo este correspondiente a una satisfacción general.   
 
Discusión de los resultados 
 
En la presente Tesis se investigó los niveles de inserción laboral de los empleados con 
discapacidad de ocho empresas e instituciones seleccionadas, por medio de encuestas dirigidas a 
las personas discapacitadas, participaron en esta investigación un total de treinta y nueve 
personas discapacitadas, también se sometió a la indagación a sus jefes inmediatos que son un 
total de veinte, y igualmente se investigó a los jefes de recursos humanos con un total de ocho, 
se hizo una división de los trabajadores en el personal administrativo y operativo, también se 
toparon temas relacionados como el de la satisfacción laboral, con base a esto se plantearon 
hipótesis con las que se desarrolla esta investigación. 
 
De acuerdo con los resultados obtenidos esta investigación, se puede decir que existe niveles 
altos de inserción laboral, lo que demuestra que los trabajadores se sienten comprometidos, con 
sus empresas e instituciones, incluso se demuestra un alto nivel de motivación y satisfacción en 
sus puestos de trabajo. La actitud de compromiso con los trabajadores esta dada por los 
beneficios que tienen los empleados discapacitados por parte del empleador y lógicamente al de 
lo legal, ya que con este Gobierno han ganado un espacio importante  en lo profesional, las 
prestaciones y aceptación de sus compañeros trabajadores principalmente sentirse importante en 
la empresa y no solo parte de esta, la actitud  de compromiso del personal con discapacidad es 
mayor incluso al del personal que no presenta discapacidad. 
 
Esta investigación en comparación con la anterior, nos demuestra de una manera más amplia 
la inserción que las personas tienen en lo laboral, ya que esta indagación aborda temas más 
directos a los empleados discapacitados, afirmando los niveles positivos que se obtuvo en la 






La responsabilidad y  desempeño en el trabajo son factores de mucha importancia en una 
empresa o institución, demostrándonos que existe una interacción entre estas dos, esto es una 
herramienta importante que emplean los jefes para comprometer a los trabajadores con su 
obligación en sus sitios de trabajo. Las limitaciones que tuvo esta investigación fue el poco 
tiempo disponible para resolver los instrumentos ya que en las empresa e instituciones, los 
trabajadores con discapacidad tienen sus tareas definidas para sus actividades laborales, otra de 
las limitaciones que se tuvo al realizar la indagación fue el tipo de discapacidad que tienen 
algunas personas ya que en algunos casos teníamos que improvisar la manera de comunicarnos 
con algunos de ellos en especial con las personas que presentaban discapacidad auditiva, otra 
limitante en el caso conciso de una Institución fue la falta de colaboración del personal, a pesar 
de haber sido informado por las respectivas autoridades, de que tenían la orden de ayudar en la 








 En conclusión los resultados obtenidos en la investigación demuestran que los trabajadores 
con discapacidad, se encuentran incluidos en el ambiente laboral, ya que en su mayoría  se 
encuentran totalmente adaptados en sus puestos de trabajo, con un grado aceptable de 
motivación por lo que se desempeña de una manera adecuada en sus funciones diarias. 
 
 La mayoría de las empresas públicas y privadas investigadas, pudimos apreciar que la 
preferencia de contratación de los trabajadores con discapacidad es de la de tipo físico 
sobre las otras discapacidades siendo la de menor preferencia la discapacidad múltiple. 
  
 Los trabajadores con discapacidad en su colectividad manifestaron que no se sienten 
discriminados ya que por medio del Gobierno actual se ha llegado a que los derechos de 
estas personas sean iguales a las de los demás trabajadores. 
 
 En la muestra investigada de trabajadores con discapacidad, podemos apreciar que la 
mayoría de jefes tienen preferencia de contratación de trabajadores con discapacidad leve.  
 
 A la mayoría de trabajadores con discapacidad se los ubica en puestos del área operativa y 






 La gran parte de trabajadores con discapacidad presentan una discapacidad adquirida más 
no congénita. 
 
 Todos los jefes tienen conocimiento de la obligatoriedad de la contratación de trabajadores 
con discapacidad, pero en algunos casos no cumplen con el número de trabajadores con 
discapacidad que exige la ley.  
Recomendaciones 
 
 Se recomienda a los jefes inmediatos  que las personas con discapacidad, realicen tareas de 
tipo más técnico ya que en su mayoría tienen estudios medios y estudios Universitarios. 
 
 Se recomienda a las autoridades de las instituciones públicas y empresas que mejoren la 
infraestructura, para optimizar la movilidad del personal con discapacidad. 
 
 Se recomienda los Jefes de recursos humanos que se gestione  un sistema de transporte 
especial para facilitar la llegada del personal con discapacidad a sus trabajos y domicilios. 
 
 Es recomendable que los jefes inmediatos  realicen un proceso de inducción diferenciado 
para discapacitados ya que ellos  necesitan acoplarse a sus funciones de otra manera.   
 
 Se recomienda a los jefes de personal gestionar  servicios higiénicos especiales para 
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“IDENTIFICACIÓN DE  LOS NIVELES DE INCERSIÓN LABORAL DEL 
PERSONAL CON DISCAPACIDAD EN EMPRESAS PRIVADAS E INSTITUCIONES 
Y PÚBLICASDE LA PROVINCIA DE PICHINCHA.” 
 
2. JUSTIFICACION DEL PROBLEMA 
 
Esta investigación forma parte de un proyecto macro de un equipo de trabajo conformado 
por seis estudiantes que realizarán la investigación en empresas e instituciones de la provincia 
de Pichincha por el Instituto de investigación y Postgrado de la Facultad. Adicionalmente la 
investigación cuenta con una línea base de los resultados obtenidos de una primera etapa de la 
misma, realizado en el período 2010 – 2011 por el Instituto de Investigación y Postgrado de la 
Facultad de Ciencias Psicológicas.   
 
La visión que tenemos de la persona con capacidades especiales ha variado con el paso de 
los años, anteriormente veíamos que las personas eran relegadas a su hogar, sin posibilidades 
de socializar y muchos menos opciones laborales, esta condición día a día va mejorando, y los 
gobiernos van tomando mayor conciencia de implementar políticas tendientes a que las 
ciudades sean lugares más amables hacia la persona que vive con una  discapacidad. 
Encontramos personas con discapacidad ocupando cargos importantes en la política, 
empresarios destacados, músicos, deportista, artistas, etc. 
 
La inserción laboral de personas con capacidades especiales ofrece importantes ventajas 
competitivas para las empresas. Por una parte existen estudios que han constatado mayores 
niveles de productividad (hasta el 35% más) en el personal con capacidades especiales en 
relación al resto de empleados. Además normas internacionales como la certificación SA 8000- 
señalan la importancia del cumplimiento de la ley y la responsabilidad social como parámetros 
irrestrictos de calidad. 
 
Según las Naciones Unidas el 10%  de la población mundial equivalente a más de 650 
millones de personas, presentan algún tipo de discapacidad intelectual, física, sensorial o 





70% tienen acceso muy limitado y en otros casos no tienen ningún tipo de acceso a los 
servicios básicos y especializados  que requieren para su bienestar. 
 
En América Latina se estima que los servicios de salud, educación, protección social y otros 
para las personas con capacidades especiales, alcanzan entre el 3 o 4%. 
 
En el Ecuador el 12,40% corresponden a 1`608.334 personas presentan algún tipo de 
discapacidad, de las cuales el 39,79% tienen limitaciones graves  por lo que requieren cuidados 
permanentes. De esta población 830.000 son mujeres y 778.334 son hombres. 
El 50% de estas personas  tienen un ingreso per capital de 0 a 30 dólares mensuales. El 54% 
no tienen acceso a la educación mientras que el 18% han realizado sus estudios primarios, el 
19% tienen educación secundaria y tan solo el 8% acceden a la formación universitaria.1 
(1 Cifras del CONADIS 2005). 
  
La Organización Internacional Del Trabajo subraya que la forma más habitual de 
discriminación a las personas con discapacidad es negar oportunidades, tanto en el mercado de 
trabajo, como en la educación y en la formación profesional. Estas personas se encuentran en 
empleos precarios con bajos ingresos, no cualificados y de escasa importancia, o sin protección 
social de ningún tipo. 
 
La Constitución De La República establece: 
 
Art 11.2  
Todos somos iguales y gozamos de los mismos derechos, deberes y oportunidades. 
“Nadie podrá ser discriminado por razones de etnia, lugar de nacimiento, edad, sexo, 
identidad de género, identidad cultural, estado civil, idioma, religión, ideología política, pasado 
judicial, condición socio-económica, condición migratoria, orientación sexual, estado de salud, 
portar VIH, discapacidad diferencias físicas; ni por cualquier otra distinción personal o 
colectiva, temporal o permanente,  que tenga por objeto o resultado menoscabar o anular el 
reconocimiento, goce o ejercicio de los derechos. La ley sancionara toda forma de 
discriminación. 
 
El estado adoptara medidas de acción afirmativa que promuevan la igualdad real a favor de 









Las personas adultas mayores, niñas, niños y adolescentes, mujeres embarazadas, personas 
con capacidades especiales,  personas privadas de libertad y quienes adolezcan de 
enfermedades catastróficas o de alta complejidad, recibirán atención prioritaria y especializada 
en los ámbitos público y privado. La misma atención prioritaria recibirán las personas en 
situaciones de riesgo, las victimas de violencia domestica y sexual, maltrato infantil, desastres 
naturales o antropogénicos. El estado prestara especial protección a las personas en condición 
de doble vulnerabilidad. 
 
Art 47.  
Especialmente reconoce a las personas con capacidades especiales: 
 La atención especializada en las entidades públicas y privadas que presten servicio de salud. 
 La rehabilitación integral y la asistencia permanente, que incluirán las correspondientes ayudas 
técnicas 
 Rebajas en los servicios públicos y en los servicios privados de transporte y espectáculos. 
 Exenciones en el régimen tributario. 
 El trabajo en condiciones de igualdad de oportunidades. 
 Una vivienda adecuada, con facilidades de acceso y condiciones necesarias para atender su 
discapacidad. 
 Una educación que desarrolle sus potencialidades y habilidades para su integración y 
participación en igualdad de condiciones. 
 Una educación especializada para las personas con discapacidad intelectual. 
 La atención psicológica gratuita para las personas con discapacidad y sus familias. 
 El acceso de manera adecuada a todos los bienes y servicios. 
 El acceso a mecanismos, medios y formas alternativas de comunicación, entre ellos el lenguaje 
de señas para personas sordas, el oralismo y el sistema braille. 
Ley reformatoria al código de trabajo 
 
Art 42 “33.- El empleador público o privado, que cuente con un número mínimo de 
veinticinco trabajadores, está obligado a contratar, al menos, a una persona con 
capacidades especiales, en labores permanentes que se consideren apropiadas en relación 
con sus conocimientos, condición física y aptitudes individuales, observándose los 
principios de equidad de género y diversidad de capacidad especial, en el primer año de 
vigencia de esta ley, contado desde la fecha de su publicación en el registro oficial. 






3. DESCRIPCION DEL PROBLEMA 
 
3.1 Formulación del Problema 
La investigación es factible porque se cuenta con un equipo de investigación perfectamente 
estructurado conformado por cuatro investigadores y seis estudiantes pasantes de la 
especialidad de Psicología Industrial que realizarán este trabajo como tesis para la obtención de 
su título. 
Se cuenta además con el respaldo bibliográfico necesario, la accesibilidad a las empresas a 
investigar y los refuerzos económicos que demanda la investigación. 
 
3.2 Preguntas 
¿Cuáles son los niveles reales de inserción laboral de las personas con discapacidad en las 
empresas e instituciones de la provincia de Pichincha? 
¿Las empresas e instituciones de la provincia de Pichincha contratan a personas con 
discapacidades para cumplir con la ley o realizan una inserción laboral verdadera? 
¿Las personas con capacidades especiales  que trabajan en las empresas e instituciones de la 
provincia de Pichincha se sienten verdaderamente satisfechas en su lugar de trabajo? 
¿Personal con qué tipo de discapacidad  prefieren contratar las empresas e instituciones de 




Determinar cuáles son los niveles reales de inserción laboral de las personas con 
capacidades especiales en empresas e instituciones de la provincia de Pichincha. 
Objetivos Específicos: 
Determinar si las empresas e instituciones de la provincia de Pichincha, realizan una 
inserción laboral efectiva de las personas con capacidades especiales o son contratadas por 
cumplir con la ley. 
Conocer los niveles de satisfacción laboral que presentan las personas con capacidades 
especiales que laboran en empresas e instituciones de la provincia de Pichincha. 
Establecer con que tipo de capacidad especial prefieren al personal las empresas de la 
provincia de Pichincha para la contratación. 
Determinar si es que las personas con capacidades especiales realizan en las empresas  
actividades para las que se prepararon o capacitaron o realizan otro tipo de actividades. 







3.4 Delimitación del espacio temporal 
La investigación se realizará en  empresas privadas e instituciones publicas de la provincia 
de Pichincha durante el año 2012. 
 
4. MARCO TEORICO 
Se considerará con capacidad especial a toda persona que, como consecuencia de una o más 
deficiencias físicas, mentales y/o sensoriales, congénitas o adquiridas, previsiblemente de 
carácter permanente se ve restringida en al menos un 40% de su capacidad para realizar una 
actividad dentro del margen que se considera normal, en el desempeño de sus funciones o 
actividades, de conformidad con los rangos que para el efecto establezca el CONADIS. 
 
4.1 Posicionamiento Teórico: 
 
ESTUDIO DEL COMPORTAMIENTO INDIVIDUAL DE LOS NUEVOS 
COLABORADORES EN EL PROCESO DE VINCULACION CON LA EMPRESA. 
El difícil proceso de la vinculación no afecta solo al personal de nuevo ingreso, con respecto 
al que la selección y formación ya ha supuesto una cuantiosa inversión, es también a aquel otro 
personal unido hace años a la empresa a quien tiene una política de verdadera incorporación, 
significa aumentar su productividad en proporciones insospechadas. 
 
4.2 Plan analítico 
4.2.1 DISCAPACIDAD 
4.2.1.1 Tipos de discapacidad 
4.2.1.2 Discapacidad auditiva 
4.2.1.3 Discapacidad visual 
4.2.1.4 Discapacidad intelectiva 
4.2.1.5 Discapacidad psíquica 
4.2.1.6 Discapacidad física 
4.2.2. INSERCIÓN LABORAL EN LAS EMPRESAS 
4.2.2.1 La Inserción Laboral como un subsistema de gestión del talento humano 
4.2.2.2 La Inserción Laboral en el personal con capacidades especiales. 
4.2.2.3 Normativa legal para la inserción laboral de personas con capacidades especiales.  
4.2.2.4 Que es la discriminación por motivos de tener capacidades especiales. 
4.2.3 DESCRIPCIÓN DE LAS EMPRESAS 
4.2.3.1 Antecedentes 







4.2.3.5 Política Empresariales 
4.2.3.6 Organigrama Estructural 
4.3 Referencias bibliográficas del Marco Teórico 
 Ramón de Lucas Ortueta/ Manual de Personal y Técnicas de Dirección de               
Personal Novena Edición / Editorial INDEX- Madrid Barcelona 1981     
 Lester R. Bittel/ Lo que todo supervisor debe saber Segunda Edición/ Editorial Mc 
 Graw Hill- México 1979  
 Informe CONADIS 2005 
 Administración de Recursos Humanos Chavenato. 
 
5. ENFOQUE DE LA INVESTIGACION  
Enfoque mixto. (Salud Ocupacional en las organizaciones de los diferentes sectores 
productivos y comentarios; riesgos de trabajo en las  organizaciones industriales, 
comerciales y de servicios. El estrés, la  fatiga, la adaptación en las organizaciones 
productivas y de servicios. 
 
6. TIPO DE INVESTIGACION (Está es una investigación de tipo Descriptivo). 
 
7. FORMULACION DE HIPOTESIS 
7.1 Planteamiento de la hipótesis: 
1
ra.-
 El nivel de inserción laboral de las personas con capacidades especiales en las empresas 
e instituciones de la provincia de Pichincha es bajo. 
2
da.-




 Las personas con capacidades especiales que laboran en las empresas e instituciones de 
la provincia de Pichincha tienen bajos niveles de satisfacción. 



























































o baja. Tiene o no 
Capacitación 








































































































      
7.3 Construcción de indicadores y medidas: 
 
(Descrito en los recuadros de las variables) 
 
8. DISEÑO DE LA INVESTIGACIÓN  
 
8.1 Diseño cuantitativo: 
 
Es una investigación No Experimental, porque se tomarán los datos en su estado natural sin 
manipulación de variables. 
 
9. DESCRIPCIÒN DEL PROCEDIMIENTO METODOLOGICO 
 
9.1 Población y muestra: 
 









9.1.1. Características de la población o muestra: 
 
Empresas e instituciones de la provincia de Pichincha, legalmente establecidas y que 
cumplen la normativa legal vigente. 
 
9.1.2. Diseño de la muestra: 
 
* Probabilística, Nuestra muestra será aleatoria dependiendo de cada una de las empresas  e 
instituciones sujetas a la investigación de la población de la provincia de Pichincha a ser 
investigados en los meses de Febrero a Julio. 
 
9.1.3. Tamaño de la muestra: 
 
100% de personas con discapacidad de las empresas e instituciones publicas y privadas 
sujeto a la investigación, aproximadamente treinta. 
 




 Inductivo y Deductivo: Se analizarán casos particulares de personas con discapacidad 
para generalizar estos datos al grupo de discapacitados que trabajan en las empresas e 
instituciones de la provincia de Pichincha, y a la vez se analizarán condiciones 
laborales generales en las que se desenvuelven estas personas y como esto afecta a 
cada uno de ellos. 
 
 Descriptivo: Se examinarán las condiciones laborales en las cuales se desenvuelven 
las personas con discapacidad en las empresas e instituciones de la provincia de 
Pichincha. 
 




 Cuestionario: Nos permitirá saber las características personales de los investigados. 





del personal con capacidades especiales han logrado en las empresas e instituciones de 
la provincia de Pichincha que laboran. 
 
 Cuestionario de Satisfacción Laboral: Nos ayudará a identificar el nivel de 
satisfacción laboral de cada trabajador investigado. 
 





 Cuestionario (Satisfacción Laboral, y la Inserción Laboral) 
 Observación 
 Pruebas de Conocimientos 
 






















Elaboración del informe final. 
 
12. PLAN DE ANALISIS DE LOS RESULTADOS 
 
Se los entregará al final de la investigación. 
 
     13. RESPONSABLES 
 






Asesor de investigación: Doctor Juan Lara 
 









Útiles de oficina A disposición 
Libros A disposición 
Test A disposición 
Hojas A disposición 
Copias A disposición 
  





30 dólares mensuales considerando a 0,30 ctv. el 
valor hora 
Hojas de papel bon 5,00 
Impresiones 
25 dólares considerando a 0,05 ctv. el valor de cada 
impresión 
Copias 10 dólares 
Otros 10 dólares 
Total: Aproximadamente $350 
 









15. CRONOGRAMA GENERAL DE ACTIVIDADES 
N
° 

































































































































































PLAN DE PROYECTO DE INVESTIGACIÓN  
1 Elaboración del Plan Proyecto de 
Investigación 
 X X                                      
2 Aprobación del Plan de Investigación   X X                                     
DESARROLLO DE LA CHARLA DE 
INDUCCIÓN 
 
3 Identificación y reconocimiento físico 
de las empresas a investigar 
     X X X X X X X X                            
4 Elaboración del Instrumento de 
investigación, necesario para la inducción 
       X X                                
5 Aplicación de los instrumentos de 
investigación, análisis y tabulación de 
datos 
          X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X         
PLANIFICACIÓN DE PRUEBAS TÉCNICAS  
6 Análisis y Tabulación de resultados 
finales 
                                X X X X     
7 Elaboración del informe final de 
investigación 




 PANTANO, Liliana, La Discapacidad como Problema Social, Ediciones, EUDEBA, 
Buenos Aires, 1993. 
 BENHRMAN, Polly, Actividades para el desarrollo de la percepción auditiva,  Ediciones, 
Medica Panamericana, Buenos Aires. 
 RUUANO Hernández Ángel, Invalidez, Desamparo e Indefensión en Seres Humanos, 
Ediciones Mafre, Madrid 1993 
 Constitución de la República del Ecuador, Normativa Legal  (ref. Discapacitados). 
Ramón de Lucas Ortueta/ Manual de Personal y Técnicas de Dirección de 
Personal Novena Edición / Editorial INDEX- Madrid Barcelona 1981     
Lester R. Bittel/ Lo que todo supervisor debe saber Segunda Edición/ Editorial Mc Graw 
Hill- México 1979  
Informe CONADIS 2005 





Anexo B. Datos Recopilados a  través de la Investigación 
 











M 21 53,8 53,8 53,8 
F 18 46,2 46,2 100,0 
T
otal 
39 100,0 100,0  
 
Gráfico N°1 Género 
                    
                                  
 
En la gráfica correspondiente al Género de discapacidades se observa que el 46% es de sexo 

















Tabla N° 2 Grupo de Edades 




16 - 20 1 2,6 2,6 2,6 
21 – 25 4 10,3 10,3 12,8 
26 – 30 11 28,2 28,2 41,0 
31 – o más 23 59,0 59,0 100,0 
Total 39 100,0 100,0  
      
 
Gráfico N°2 
                    
En la gráfica correspondiente a la situación de la edad de los discapacitados se identifica que el 
59% están en un rango de edad correspondiente de (31 o más), el 28,2% están en un rango de edad 
desde (26 a 36 años) el 10,3% se encuentra en un rango de edad de (21 a 25 años) el 2,6% se 
encuentra en un rango de edad de (16 a 20 años). 
 
El 59% de trabajadores con capacidades especiales de un total del 100% de empleados con 
discapacidad investigados, están en una edad comprendida entre los 31 años en adelante por lo que 
podemos identificar claramente que son trabajadores adultos que se encuentran mayor capacitados 









 Tabla N° 3 Niveles Educativos 
Niveles Educativos Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 
Válidos Pre Escolar 1 2,6 2,6 2,6 












11 28,2 28,2 94,9 
 Post Grado 2 5,1 5,1 100,0 
 Total 39 100,0 100,0  
 
Gráfico N°3 
                   
               
En esta gráfica correspondiente al nivel de educación de los discapacitados nos dice que el 59% 
tienen nivel (secundaria completa), el 28,2% tienen nivel (universitario), el 5,1% tienen nivel de 
(post grado), el 2,6% tienen nivel de (secundaria incompleta), el 2,6% tienen nivel de (primaria 
incompleta), el 2,6% tienen nivel (preescolar). El 59% de trabajadores discapacitados del total del 
100% de la muestra investigada presentan estudios secundarios completos, lo que les permite 






Tabla N° 4 Esto civil de los trabajadores con discapacidades 
 
 
Estado Civil Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 
Válidos 
Soltero 14 35,9 35,9 35,9 
Casado 21 53,8 53,8 89,7 
Divorciado 2 5,1 5,1 94,9 
Unión libre 2 5,1 5,1 100,0 
Total 39 100,0 100,0  
 
Gráfico N°4 
                              
En está gráfica correspondiente al estado civil de los discapacitados nos dice que el 53,8% se 
encuentra (casado), el 35,9% se encuentra (soltero), el 5,1% se encuentra (divorciado), el 5,1% se 
encuentra (unión libre). Dentro de la Investigación el estado civil que sobresalió con mayor 
número, es el de los trabajadores con discapacidad que se encuentran casados siendo un número de 








Tabla N° 5 Cargas Familiares 
 
Cargas Familiares Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 
Válidos 
SI 22 56,4 56,4 56,4 
No 17 43,6 43,6 100,0 
Total 39 100,0 100,0  
 
Gráfico N°5 
                                 
 
En está gráfica correspondiente a la cargas familiares de los discapacitados nos dice que el 56% 
de los discapacitados tienen cargas familiares y el 44% de los mismos no presenta cargas de tipo 
familiar. 
La muestra representa que el 56% de un total del 100% que es el total de los trabajadores con 
discapacidad investigados si tienen cargas familiares. 
Tabla N° 6 Tipo de Discapacidades de los Trabajadores 
Discapacidades Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
 Física 23 59,0 59,0 59,0 
 Intelectual 3 7,7 7,7 66,7 
 Auditiva 6 15,4 15,4 82,1 
 Visual 7 17,9 17,9 100,0 












                             
En está gráfica correspondiente al tipo de discapacidad que tienen los trabajadores nos dice que, 
el 59% presentan (discapacidad física), el 17,9% presentan (discapacidad visual), el 15,4% 
presentan (discapacidad auditiva), el 7,7% presentan (discapacidad intelectual). 
 
Encontramos que la mayoría de personal con discapacidad investigado, correspondiente al 59% 
de un total del 100% de investigados presentan discapacidad física, siendo está preferida para la 
contratación de las empresas públicas y privadas que conformaron la investigación. 
 
 Tabla N° 7 Grado de Discapacidades en base al carnet del CONADIS 
 
Grado de discapacidad Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 
Leve 20 51,3 51,3 51,3 
Moderada 14 35,9 35,9 87,2 
Grave 5 12,8 12,8 100,0 












                              
En está gráfica correspondiente al grado de discapacidad en base a los datos del carnet del 
CONADIS, nos dice que el 51,3% exhiben  (discapacidad leve), el 35,9% exhiben discapacidad 
moderada, y el 12,8% exhiben discapacidad grave. 
 
El 51,3% demuestra que los trabajadores con capacidades especiales, presentan un grado de 
discapacidad leve en base al carnet del CONADIS, por lo que no presentan mucha dificultad para 
realizar sus labores diarias.  
 
Tabla N° 8 Posición en la empresa / institución 
Posición en la empresa/institución Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 
Válidos Directiva 1 2,6 2,6 2,6 
 Administrativa 6 15,4 15,4 17,9 
 Operativo 18 46,2 46,2 64,1 
 Servicios 14 35,9 35,9 100,0 
 Total 39 100,0 100,0  














Gráfico N° 8 
                             
Está gráfica correspondiente a la posición en la empresa o institución  del discapacitado nos dice 
que el 46,2% de los trabajadores con discapacidades son del área operativa, el 35,9% son parte del 
área de servicios el 15,4% pertenecen al área administrativa, y finalmente el 2,6% corresponden al 
área de la directiva. 
 
La mayoría del personal con discapacidad, correspondiente al 46,2 de un total del 100% de 
investigados nos dice que son trabajadores con responsabilidades de puestos operativos.   
 
Tabla N° 9 Personas a su cargo 
Personas a su Cargo Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 
Válidos 
Si 2 5,1 5,1 5,1 
No 37 94,9 94,9 100,0 
Total 39 100,0 100,0  
      
 
Gráfico N° 9 
                                 
Como se observa en el gráfico los trabajadores investigados en su mayor parte (95%) no tienen 






La mayoría de trabajadores con capacidades especiales correspondiente al 95%  no tienen 
personal  a su cargo. 
 
Tabla N° 10 En que lugar desempeña sus funciones  
En que lugar 
desempeña sus 
funciones 
Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 
Válidos 
Oficina 23 59,0 59,0 59,0 
Otros 16 41,0 41,0 100,0 
Total 39 100,0 100,0  
 
Gráfico N° 10 
                                            
En el correspondiente gráfico manifiesta que la mayor parte de los trabajadores con capacidades 
especiales trabajan en la oficina (59%) mientras que el resto de trabajadores con capacidades 
especiales lo hacen en otros (41%) lugares como la calle, taller, en el caso de los trabajadores de la 









Tabla N° 11 Es Discapacitado Congénito. 
Es discapacitado 
congénito 
Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 
Válidos 
Si 7 17,9 17,9 17,9 
No 32 82,1 82,1 100,0 
Total 39 100,0 100,0  
 
Gráfico N° 11 
                                
En el gráfico se observa claramente que la gran mayoría de investigados adquirieron su 
discapacidad (82%), es decir no nacieron con ella, y el restante (18%) son trabajadores con 
capacidades especiales congénitos. 
 
El 82% de trabajadores demuestra que no tienen discapacidad congénita, por lo que son 


















 Tabla N° 12 Hace que tiempo es Discapacitado. 
Hace que tiempo es 
discapacitado 
Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 
Válidos 
2 1 2,6 2,6 2,6 
3 1 2,6 2,6 5,1 
4 3 7,7 7,7 12,8 
6 1 2,6 2,6 15,4 
7 4 10,3 10,3 25,6 
8 1 2,6 2,6 28,2 
9 2 5,1 5,1 33,3 
10 3 7,7 7,7 41,0 
12 3 7,7 7,7 48,7 
14 1 2,6 2,6 51,3 
15 1 2,6 2,6 53,8 
18 1 2,6 2,6 56,4 
19 1 2,6 2,6 59,0 
23 1 2,6 2,6 61,5 
25 2 5,1 5,1 66,7 
27 2 5,1 5,1 71,8 
28 1 2,6 2,6 74,4 
29 1 2,6 2,6 76,9 
30 1 2,6 2,6 79,5 
34 1 2,6 2,6 82,1 
35 2 5,1 5,1 87,2 
37 1 2,6 2,6 89,7 
38 1 2,6 2,6 92,3 
39 1 2,6 2,6 94,9 
46 1 2,6 2,6 97,4 
47 1 2,6 2,6 100,0 









Gráfico N° 12 
 
 
Está gráfica corresponde al tiempo que los trabajadores son discapacitados, nos dice que el 
10,3% presentan 7 años de ser discapacitados no congénitos, el  7,7 se encuentran en un rango de 
años 3 a 4 años de ser discapacitados, el 7,7% se encuentran en un tiempo de 8 a 12 años de ser 
discapacitados, mientras que el 5,1% se encuentran en edades comprendidas 23 a 27 años de 
discapacidad congénita y el 5,1% en un rango de 34 a 37 años de discapacidad congénita.  
 
Tabla N° 13 Dificultades o Limitaciones que tienen los trabajadores. 
Dificultades Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 
 No oye Bien 6 15,4 15,4 15,4 




21 53,8 53,8 87,2 
 Parálisis Cerebral 1 2,6 2,6 89,7 
 Discapacidad Intelectual 1 2,6 2,6 92,3 
 Dificultad Conducta 2 5,1 5,1 97,4 
 Otras 1 2,6 2,6 100,0 







Gráfico N° 13 
         
Está grafica correspondiente a las dificultades o limitaciones que tienen los trabajadoers 
discapacitados que manifiesta que el 53,8% presenta dificultades de movilidad, el 17,9% nos dice 
que es ciego on no ve bien, el 15,4% nos dice no oye bien, el 2,6% nos manifiesta que presenta 
paralisis cerebral, el 2,6% tiene discapcidad intelectual, el 5,1% nos dice que tiene dificultad de 
conducta, y el 2,6% presenta otras discapcidad. Como se puede observar la mayor dificultad que 
refieren los investigados, en el desempeño de sus funciones laborale, es la de movilización en su 
lugar de trabajo, 
Dentro de nuestra investigación sobresale que las mayores dificultades o limitantes son las de 
movilidad siendo el 53,8%  del total del 100% de nuestra investigación. 
 
Tabla N° 14 Interfiere su discapacidad en su desempeño laboral. 
Interfiere su 
Discapacidad 
Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 
Válidos 
Nada 25 64,1 64,1 64,1 
Poco 14 35,9 35,9 100,0 
Total 39 100,0 100,0  









Gráfico N° 14 
                                     
Esta gráfica correspondiente a saber a que nivel  interfiere la discapacidad en el desempeño 
laboral que nos dice que el 64% no interfiere en nada de las actividades laborales del discapacitado, 
mientras que el 36% de los discapacitados si interfiere en el desempeño del trabajo. 
 
El 64% de la muestra seleccionada dice que la mayor parte de los trabajadores con discapacidad, 
no interfiere de ninguna manera en el desempeño de sus labores diarias. 
 
Tabla N° 15 Antes de Ingresar a laborar a la Institución recibió capacitación en relación a 
sus funciones, tomando en cuenta su discapacidad. 
 
Recibió Capacitación Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 
Válidos No 39 100,0 100,0 100,0 
 
Está gráfica correspondiente a saber si Antes de ingresar a la Institución Recibió Capacitación 
en relación a sus Funciones A desarrollar, nos dice que el 100% de los trabajadores discapacitados 
no recibió capacitación diferenciada. 
 
Tabla N° 16 Ha recibido capación en las empresas / instituciones. 
Ha recibido Cap empresas 
/instituciones 
Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 
Válidos 
No 13 33,3 33,3 33,3 
Si 26 66,7 66,7 100,0 








Gráfico N° 16 
                                        
 
Esta gráfica correspondiente a saber si existe capacitación en la empresa la misma que nos dice 
que el 66,7% de los trabajadores con discapacidad si recibieron capacitación en la empresa, 
mientras que el 33,3% manifiesta que no recibe capacitación en la empresa o institución. 
 
De la muestra seleccionada el 66,7%  recibe capacitación en sus diferentes empresas, de está 
forma actualizan sus conocimientos. 
 
Tabla N° 17 Cada que tiempo recibe capacitación por parte de la empresas / institución. 
Tiempo/Cap Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 
Válidos 
Trimestral 4 10,3 10,3 10,3 
Semestral 19 48,7 48,7 59,0 
Anual 12 30,8 30,8 89,7 
Otra 4 10,3 10,3 100,0 
Total 39 100,0 100,0  
 
Gráfico N° 17 
                              





capacidades especiales la misma que nos dice que el 48,7% recibe capacitación semestral, el 30,8% 
recibe capacitación anual, el 10,3% recibe capacitación trimestral, el 10,35 recibe otro periodo de 
capacitación. 
 
Los trabajadores discapacitados en un porcentaje del 48,7%  reciben capacitación cada seis 
meses, esto quiere decir que los trabajadores con capacidades especiales si reciben adiestramiento 
en sus puestos de trabajo. 
 
Tabla N° 18 Recibió el proceso de Inducción a la empresa / institución. 
Inducción 
empresas/instituciones 
Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 
Válidos 
Si 22 56,4 56,4 56,4 
No 17 43,6 43,6 100,0 
Total 39 100,0 100,0  
 
Gráfico N° 18 
                                          
Esta gráfica correspondiente a saber si en la empresa o institución hay inducción a los 
trabajadores discapacidad nos dice que el 56% si recibe inducción en su puesto de trabajo, y el 44% 
delos discapacitados no recibe inducción en su puesto de trabajo. 
 
Encontramos que el 56% de un total del 100% de empleados discapacitados investigados si 













Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 
Válidos 
Si 2 5,1 5,1 5,1 
No 37 94,9 94,9 100,0 
Total 39 100,0 100,0  
 
Gráfico N° 19 
                                  
Esta gráfica correspondiente a saber si la inducción es diferenciada de acuerdo a la discapacidad 
del empleado la misma que nos dice que el 95% no ha recibido inducción diferenciada y solo el 5% 
de los trabajadores con capacidades especiales si ha recibido inducción diferenciada. 
 
El 95% del total del 100% no reciben una inducción diferenciada de acuerdo al tipo de 
discapacidad que presentan los empleados con capacidades especiales lo que hace que la 
aclimatación al puesto de trabajo demore un poco más. 
 
Tabla N° 20 La empresa / institución tiene facilidades arquitectónicas. 
Facilidades Arquitectónicas Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 
Válidos 
Si 21 53,8 53,8 53,8 
No 18 46,2 46,2 100,0 











Gráfico N° 20 
                                          
Esta gráfica correspondiente a saber si la empresa o institución tiene facilidades arquitectónicas 
para la movilidad de los discapacitados la misma que manifiesta que el 54% si tiene facilidades 
arquitectónicas mientras que el m46% de las empresas o instituciones no tienen facilidades apara la 
movilidad de los discapacitados. 
 
Tabla N° 21 La empresa / institución tiene barreras arquitectónicas. 
Barreras 
Arquitectónicas 
Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 
Válidos 
Si 17 43,6 43,6 43,6 
No 22 56,4 56,4 100,0 
Total 39 100,0 100,0  
 
Gráfico N° 21 
                                         





instituciones la misma que dice que le 44% de la empresas o instituciones si presentan barrearas 
arquitecticas para los discapacitados, mientras que el 56% de las empresas o instituciones nos dicen 
que no existen barrearas arquitectónicas. 
 
La mayoría de trabajadores evaluados en un porcentaje del 56% nos dice que no existen barreras 
arquitectónicas en las empresas o instituciones investigadas. 
 
Tabla N° 22 Servicios Básicos especiales. 






Si 16 41,0 41,0 41,0 
No 23 59,0 59,0 100,0 
Total 39 100,0 100,0  
 
Gráfico N° 22 
                                    
Esta gráfica correspondiente ha saber si existen servicios básicos especiales en las empresas o 
instituciones la misma que manifiesta que el 59% de las empresas e instituciones no tienen 
servicios básicos especiales y el 41%  Si tienen servicios básicos especiales para los trabajadores 
con discapacidad. 
 
En un porcentaje del 59% de los trabajadores con discapacidad, revelaron que no tienen 





Tabla N° 23 Cuál es su nivel de Adaptación. 








4 10,3 10,3 100,0 
 Total 39 100,0 100,0  
 
Gráfico N° 23 
                                    
Esta gráfica correspondiente ha saber el porcentaje de la adaptación al puesto de trabajo de los 
discapacitados la misma que nos dice que el 90% de los trabajadores con capacidades especiales se 
encuentran totalmente adaptados, mientras que el 10% de los mismos se encuentran medianamente 
adaptados. 
 
El 90% de los trabajadores con capacidades especiales investigados, se encuentran totalmente 








Tabla N° 24 Cuál es su nivel de motivación en su puesto de trabajo. 
Motivación Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 
Válidos 
Alto 35 89,7 89,7 89,7 
Medio 3 7,7 7,7 97,4 
Bajo 1 2,6 2,6 100,0 
Total 39 100,0 100,0  
 
Gráfico N° 24 
                           
 
Esta gráfica correspondiente a la motivación para realizar su trabajo la misma que nos dice que 
el 89,9% de los trabajadores con discapacidad se encuentran con un grado alto de motivación, el 
7,7% de los trabajadores con discapacidad se encuentran en un grado medio de motivación, y el 
2,6% se encuentra en un grado de motivación bajo. 
 
El personal con discapacidad se encuentra motivado ya que de acuerdo a los resultados 
expuestos en la investigación el porcentaje es del 89,7% lo que es equivalente a ser alto. 
 
Tabla N° 25 Cuál es su nivel de compromiso en su trabajo. 









37 94,9 94,9 94,9 
M
edio 
2 5,1 5,1 100,0 
T
otal 







Gráfico N° 25 
                                       
Esta gráfica correspondiente al nivel de compromiso que existe en su puesto de trabajo la misma 
que nos manifiesta que el 95% de los trabajadores discapacitados presenta un alto compromiso en 
su puesto de trabajo, mientras que el 5% de discapacitados no tiene compromiso en sus actividades 
laborales. 
 
El 95% de los trabajadores con capacidades especiales presenta un nivel alto de compromiso con 
respecto a su puesto de trabajo. 
 
Tabla N° 26 Cuál es su nivel de compañerismo en su trabajo. 
Compañerismo Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 
Válido 
Alto 36 92,3 92,3 92,3 
Medio 3 7,7 7,7 100,0 










Gráfico N° 26 
                                   
 
Esta gráfica correspondiente al nivel de compañerismo en su puesto de trabajo el mismo que nos 
dice que el 92% de los trabajadores tienen un nivel alto de compañerismo, mientras que el 8% de 
los trabajadores discapacitados presentan un nivel medio de compañerismo. 
 
En lo expresado en los resultados de la Investigación, el 92% los trabajadores con discapacidad 
tienen un alto nivel de compañerismo en su puesto de trabajo.  
 
Tabla N° 27 Cuál es su nivel de Inclusión en su trabajo. 
        Inclusión Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 
Válidos 
Alto 33 84,6 84,6 84,6 
Medio 4 10,3 10,3 94,9 
Bajo 2 5,1 5,1 100,0 








Gráfico N° 27 
                  
Esta gráfica corresponde al nivel de inclusión en las empresas e instituciones   de los 
trabajadores con  discapacidad el mismo que nos dice que el 84,6% tiene un nivel alto de inclusión 
en la empresa, el 10,3% presenta un nivel medio de inclusión en las empresas o instituciones, y que 
el 5,1 % presenta un nivel bajo de inclusión. El Nivel de inclusión de los trabajadores con 
capacidades especiales revelado en la investigación es alto en un porcentaje del 84,6%, por lo que 
nos podemos dar cuenta que si existe una inserción laboral de este grupo de la población que es tan 
vulnerable. 
 
Tabla N° 28 Aparte de las tareas que realiza podría realizar otras tareas. 






Si 29 74,4 74,4 74,4 
No 10 25,6 25,6 100,0 
Total 39 100,0 100,0  
 
Gráfico N° 28 
                                 
Esta gráfica corresponde a saber si los trabajadores con discapacidad podrían realizar otras 





de los discapacitados si podrían realizar otro tipo de tareas, y el restante 26% manifiesta de que no 
podrían realizar otro tipo de tareas en su trabajo  
 
La mayoría del personal con discapacidad en porcentaje del 74%, manifiesta en la investigación 
que si podría desempeñar otro tipo de tareas a parte de las que ya tiene a su cargo. 
 
Tabla N° 29 Qué tipos de tareas podrían realizar. 
Tipos de Tareas Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 
Válidos Ninguna 10 25,6 25,6 25,6 
 Técnicas 7 17,9 17,9 43,6 
 Tecnológicas 6 15,4 15,4 59,0 
 Operativas 12 30,8 30,8 89,7 
 Servicios 3 7,7 7,7 97,4 
 Otras 1 2,6 2,6 100,0 
 Total 39 100,0 100,0  
 
Gráfico N° 29 
                     
Esta gráfica correspondiente al tipo de tareas adicionales que podrían realizar los trabajadores 
con discapacidad la misma que nos dice que el 30,8% de los trabajadores podrían realizar 
actividades de tipo operativo, el 25,6% no realizara ningún otro tipo de actividad, el 17,9% 
realizaran actividades de tipo técnicas, el 15,4% realizaran actividades de tipo tecnológicas, el 
7,7% realizaran actividades de tipo de servicios, y finalmente el 2,6% realizaran otro tipo de 
actividades. 
 
El personal con capacidades especiales en un porcentaje del 30,8% nos dice que podría realizar 






Tabla N° 30 Cuánto gana por su trabajo. 
Remuneración Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 
Válidos $296 a $500 16 41,0 41,0 41,0 
 Más de $500 23 59,0 59,0 100,0 
 Total 39 100,0 100,0  
 
Gráfico N° 30 
                                            
Esta gráfica correspondiente a la remuneración mensual que perciben los trabajadores con 
discapacidad la misma que nos dice que el 59% de los discapacitados gana mensualmente  más de 
$500, y el restante 41% de los trabajadores con capacidades especiales gana de $296 a $ 500 
mensualmente. 
 
El 59% de los trabajadores con capacidades especiales investigados, perciben una remuneración 
correspondiente a más de $500, lo que les permite tener un mejor estilo de vida. 
 









Si 23 59,0 59,0 59,0 
No 16 41,1 41,1 98,4 
     








Gráfico N° 31 
                                       
Esta gráfica correspondiente a saber si existe dificultad para conseguir empleo por parte de los 
trabajadores con discapacidad la misma que manifiesta que el 59% de los trabajadores con 
discapacidad si tuvieron dificultad para conseguir empleo mientras que el restante 41% de 
trabajadores con capacidades especiales no tuvieron dificultad para conseguir trabajo. 
 
La mayor parte de los trabajadores con discapacidad, en porcentaje del 59%, han tenido 
problemas para conseguir empleo debido a su discapacidad. 
 
Tabla N° 32 Han mejorado sus condiciones de vida. 
Condiciones de Vida Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 
Válidos 
Mucho 20 51,3 51,3 51,3 
Poco 18 46,2 46,2 97,4 
Nada 1 2,6 2,6 100,0 
Total 39 100,0 100,0  
 
Gráfico N° 32 
                                    
Esta gráfica correspondiente ha saber si existe una mejora en las condiciones de vida de los 





en las condiciones de vida, el 46,2% de los trabajadores con discapacidad presentan poca mejora en 
las condiciones de vida, mientras que el 2,6% de los trabajadores con discapacidad no presentan 
nada de mejoría en las condiciones de vida. 
 
El 51,3% de los trabajadores con capacidades especiales han mejorado sus condiciones de vida 
ya que con los ingresos económicos que perciben asumen un mejor estilo de vida.   
 
Tabla N° 33 Grado de Dependencia de los trabajadores. 










Solo con ayuda Humana 
puntual 
3 7,7 7,7 7,7 
 
Solo con ayuda de algún 
instrumento físico 
13 33,3 33,3 41,0 
 
Solo sin ayuda pero con 
dificultad 
4 10,3 10,3 51,3 
 
Solo sin ayuda y sin 
dificultad 
19 48,7 48,7 100,0 
 Total 39 100,0 100,0  
 
Gráfico N° 33 
 
                             
 
Esta gráfica corresponde al grado de dependencia que existe de los trabajadores con 
discapacidad en su puesto de trabajo la misma que nos dice que el 48,7% realiza sus actividades 
solo sin ayuda y sin dificultad, mientras que el 33,3% realiza sus actividades solo con ayuda de 
algún instrumento físico, mientras que el 10,3% realiza sus actividades solo sin  ayuda pero con 






En lo que se refiere al grado de dependencia los trabajadores discapacitados que formaron parte 
de la investigación nos dicen que el 48,7% pude desempeñarse solo sin ayuda y sin dificultad. 
 
Tabla N° 34 Dificultades en el sitio de trabajo. 





 Falta de motivación personal 3 7,7 7,7 7,7 




5 12,8 12,8 25,6 
 
Dificultad de Transporte 
externo 
21 53,8 53,8 79,5 
 
Infraestructura con muchos 
Obstáculos 
7 17,9 17,9 97,4 
 
No esta preparado 
profesionalmente 
1 2,6 2,6 100,0 
 Total 39 100,0 100,0  
 
Gráfico N° 34 
         
 
Esta gráfica corresponde a saber si existe dificultades por parte de los trabajadores con 
discapacidad  en el sitio de trabajo, la misma que manifiesta que el 53,8% tiene dificultad de 
transporte externo, mientras que el 17,9% tiene dificultad de infraestructura con muchos 
obstáculos, el 12,8 presenta dificultad de desplazamiento, el 7,7% presenta dificultad de por falta 
de motivación, el 5,1% presenta dificultad de discriminación laboral, y el restante 2,6% presenta 






El 53,8% de los investigados manifiesta que tiene dificultades con lo que respecta a conseguir el 
transporte externo para su movilización.  
Tabla N° 35 Actitudes negativas en el sitio de trabajo que afecten su dignidad. 
Actitudes Negativas Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 
Válidos 
Si 5 12,8 12,8 12,8 
No 34 87,2 87,2 100,0 
Total 39 100,0 100,0  
 
Gráfico N° 35 
                                       
Esta gráfica corresponde ha saber si existen actitudes que afecten la dignidad de los  
trabajadores con discapacidad la misma que nos dice que el 87% de los trabajadores con 
discapacidad no perciben actitudes que afectan su dignidad, mientras que el  restante 13% si 
perciben actitudes hostiles que afectan su dignidad.  
 
La mayor parte de los trabajadores con discapacidad que formaron parte de la investigación, en 
un porcentaje del 87%,  manifestaron que no perciben acciones hostiles que afecten a la dignidad 














Tabla N° 36 Ha tenido dificultades para hablar con los jefes y directivos. 
Dificultad para Hablar 
jefes/directivos 
Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 
Ninguna 21 53,8 53,8 53,8 
Poca 18 46,2 46,2 100,0 
 Total 39 100,0 100,0  
 
Gráfico N° 36 
                                              
Esta correspondiente ha la dificultad de los trabajadores con discapacidad  para hablar con los 
jefes inmediatos la misma que nos dice que el 54% de los trabajadores con capacidades especiales 
no ninguna dificultad para dirigirse a sus jefes o superiores, mientras que el restante 46% de 
trabajadores discapacitados tienen poca dificultad para dirigirse a sus superiores o jefes. 
 
En un porcentaje del 54% de los investigados, podemos darnos cuenta que no presentan 
dificultad para hablar con sus jefes inmediatos, por lo que podemos identificar que tienen confianza 














Tabla N° 37 Ha tenido dificultades para dirigirse a otros trabajadores. 
Dificultad para dirigirse 
a otros trabajadores 
Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 
Ninguna 27 69,2 69,2 69,2 
Poca 11 28,2 28,2 97,4 
Mucha 1 2,6 2,6 100,0 
 Total 39 100,0 100,0  
 
Gráfico N° 37 
                          
Esta gráfica correspondiente a la dificultad para hablar con otros trabajadores, la misma que nos 
dice que el 69,2% no tiene ninguna dificultad para dirigirse a sus compañeros de trabajo, el 28,2% 
de los trabajadores discapacitados tiene poca dificultad para dirigirse a los trabajadores, el 2,6% 
tiene mucha dificulta para dirigirse a sus compañeros de trabajo. 
 
La mayor parte  delos trabajadores con capacidades especiales, nos dice que el 69% no presenta 













Tabla N° 38 Ha tenido dificultades para relacionarse con los integrantes de su grupo de 
trabajo. 
Dificultad para relacionarse 
con el grupo de trabajo 
Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 
Válidos Ninguna 26 66,7 66,7 66,7 
 Poca 12 30,8 30,8 97,4 
 Mucha 1 2,6 2,6 100,0 
 Total 39 100,0 100,0  
 
Gráfico N° 38 
                           
 
Esta grafica corresponde a la dificultad para relacionarse con el grupo de trabajo de los 
trabajadores con discapacidad la misma que nos dice que el 66,7% no tiene ninguna dificultad para 
relacionarse con su grupo de trabajo, el 30,8% de los discapacitados tienen poca dificultad para 
relacionarse con su grupo de trabajo, y finalmente el 2,6% presentan mucha dificultad par 
relacionarse con su grupo de trabajo 
 
La mayor parte de la población la Investigada manifiesta que en  un porcentaje del 66,7% no 











Tabla N° 39 Ha tenido dificultades para atender a clientes externos. 
Dificultad para atender a 
clientes externos 
Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 
Ninguna 27 69,2 69,2 69,2 
Poca 11 28,2 28,2 97,4 
Mucha 1 2,6 2,6 100,0 
 Total 39 100,0 100,0  
 
Gráfico N° 39 
                                    
 
Esta gráfica corresponde a la dificultad de los trabajadores discapacitados  para atender a 
clientes externos la misma que manifiesta que el 69,2% de los discapacitados no presentan ninguna 
dificultad para atender a clientes externos, el 28,2% presenta poca dificultad para atender a clientes 
externos, y el restante 2,6% presentan mucha dificultad para atender clientes externos.  
  















Tabla N° 40 Empleados según tipo de discapacidad a su cargo discapacidad auditiva. 
Discapacidad Auditiva Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 
Válidos Ninguna 16 80,0 80,0 80,0 
 Auditiva 3 15,0 15,0 95,0 
 Auditiva 1 5,0 5,0 100,0 
 Total 20 100,0 100,0  
 
Gráfico N° 40 
            
Esta gráfica corresponde a las personas que trabajan y tienen capacidad sensorial auditiva la 
misma gráfica nos dice que 80% no tienen está discapacidad y solo el 20% de las misma tiene 

















Tabla N° 41 Empleados según tipo de discapacidad a su cargo discapacidad intelectual. 
Discapacidad 
Intelectual 
Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 
Válidos 0 20 100,0 100,0 100,0 
 
Este cuadro de discapacidad intelectual nos dice que el 100% de los trabajadores con 
discapacidad no tienen inhabilidad intelectual. 
 
Tabla N° 42 Empleados según tipo de discapacidad a su cargo discapacidad psicosocial. 
Discapacidad Psicosocial Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 




3 15,0 15,0 100,0 
 Total 20 100,0 100,0  
 
Gráfico N° 42 
                         
Esta gráfica correspondiente a la discapacidad psicosocial nos dice que el 85% de 









Tabla N° 43 Empleados según tipo de discapacidad a su cargo discapacidad física. 
Discapacidad Física Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 
Ninguna 4 20,0 20,0 20,0 
Dis_ física 12 60,0 60,0 80,0 
Dis_ física 1 5,0 5,0 85,0 
Dis_ física 2 10,0 10,0 95,0 
Dis_ física 1 5,0 5,0 100,0 
 Total 20 100,0 100,0  
 
Gráfico N° 43 
                             
Esta Gráfica nos dice que el 80% de los trabajadores investigados presentan discapacidad física 

















Tabla N° 44 Empleados según tipo de discapacidad a su cargo discapacidad visual. 
Discapacidad Visual Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 
Ninguna 14 70,0 70,0 70,0 
Dis_ visual 5 25,0 25,0 95,0 
Dis_ Visual 1 5,0 5,0 100,0 
 Total 20 100,0 100,0  
 
 
Gráfico N° 44 
                       
Esta gráfica nos dice que le 30% de los discapacitados investigados presentan discapacidad 
visual mientras que el 70% de los discapacitados presentan otros tipos de discapacidades 
Tabla N° 45 Empleados según tipo de discapacidad a su cargo discapacidad múltiple. 
Discapacidad múltiple Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 
Válidos 0 20 100,0 100,0 100,0 
 
Este cuadro manifiesta que el 100% de los jefes inmediatos no tiene preferencia por este tipo de 
discapacidad. 
 
Tabla N° 46 Personas con discapacidades sensorial auditiva. 
Discapacidad Auditiva Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 
Válidos Ninguna 16 80,0 80,0 80,0 
 Operativa 4 20,0 20,0 100,0 






Gráfico N° 46 
                                
Esta gráfica manifiesta que los jefes inmediatos tienen  un 80% de discapacitados auditivos en 
el área operativa y el restante 20% ninguna. 
 















20 100,0 100,0 100,0 
 
Este cuadro nos manifiesta que el 100%  de jefes inmediatos no tiene personal con discapcidad 
intelectual. 
 
Tabla N° 48 Personas con discapacidad psicosocial 
Discapacidad 
Psicosocial 
Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 
Válidos Ninguna 17 85,0 85,0 85,0 
 Directiva 1 5,0 5,0 90,0 
 Operativa 2 10,0 10,0 100,0 











Gráfico N° 48 
 
                                 
Este gráfico manifiesta que los jefes inmediatos tienen personal con discapacidad psicosocial un 
5% en el área directiva y 10% en el área operativa, el 85% ninguna. 
 
Tabla N° 49 Personas con discapacidad física. 
Discapacidad Física Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 
Válidos Ninguna 4 20,0 20,0 20,0 
 Directiva 2 10,0 10,0 30,0 
 Administrativa 1 5,0 5,0 35,0 
 Operativa 11 55,0 55,0 90,0 
 Servicios 2 10,0 10,0 100,0 
 Total 20 100,0 100,0  
 
Gráfico N° 48 
 
                      
Esta gráfica manifiesta que los jefes inmediatos tienen personal con discapacidad física en un 
55% en el área operativa, 10% en el área de servicios, 5% en el área administrativa, un 10% en el 







Tabla N° 50 Personas con discapacidad visual. 
Discapacidad Visual Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 
Válidos Ninguna 14 70,0 70,0 70,0 
 Administrativa 1 5,0 5,0 75,0 
 Operativa 4 20,0 20,0 95,0 
 Servicios generales 1 5,0 5,0 100,0 
 Total 20 100,0 100,0  
Gráfico N° 49 
                
Es gráfica manifiesta que los jefes inmediatos tienen personal con discapacidad visual un 20% 
en el área operativa, 5% en el área de servicios generales, 5% en el área administrativa, y el 70% 
ninguna. 
 
Tabla N° 51 Personas con discapacidad múltiple. 
Discapacidad Múltiple Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 
Válidos Ninguna 20 100,0 100,0 100,0 
 
Este cuadro nos manifiesta que el 100%  de jefes inmediatos no prefieren  trabajadores con 












Tabla N° 52 Capacidad para trabajar en equipo 






Válidos Menor eficiencia 1 5,0 5,0 5,0 
 Médiame eficiencia 8 40,0 40,0 45,0 
 Mayor eficiencia 11 55,0 55,0 100,0 
 Total 20 100,0 100,0  
 
Gráfico N° 52 
 
                    
Esta gráfica manifiesta que la capacidad del personal para trabajar en equipo es de el 55% 
mayor eficiencia para trabajo en equipo, 40% medianamente eficiencia para trabajo en equipo, 5% 
menor eficiencia para trabajo en equipo. 
 
Tabla N° 53 Idoneidad para realizar tareas asignadas 
Idoneidad para realizar tareas 
asignadas 
Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 
Válidos Menor eficiencia 1 5,0 5,0 5,0 
 Mediana eficiencia 6 30,0 30,0 35,0 
 Mayor eficiencia 13 65,0 65,0 100,0 










Gráfico N° 52 
                    
Esta gráfico manifiesta la idoneidad de los trabajadores con discapacidad para desarrollar tareas 
el mismo que dice que el 65% tiene mayor eficiencia en la idoneidad para desarrollar tareas, el 30% 
mediana eficiencia de idoneidad para desarrollar tares, el 5% menor eficiencia de idoneidad para 
desarrollar tareas. 
 
Tabla N° 54 Autonomía laboral para ejercer tareas 
  Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 
Válidos Menor eficiencia 1 5,0 5,0 5,0 
  Mediana eficiencia  5 25,0 25,0 30,0 
  Mayor eficiencia 14 70,0 70,0 100,0 
  Total 20 100,0 100,0   
 
Gráfico N° 53 
                     
Este gráfico manifiesta la autonomía del personal  para ejercer  tareas el mismo que nos dice 
que  el 70% tiene mayor eficiencia en la autonomía para realizar sus tareas, el 25% mediana 







Tabla N° 55 Capacidad para comunicarse con otras personas 







Válidos Menor eficiencia 1 5,0 5,0 5,0 
 Mediana eficiencia 5 25,0 25,0 30,0 
 Mayor eficiencia 14 70,0 70,0 100,0 
 Total 20 100,0 100,0  
 
Gráfico N° 54 
                
 
Esta gráfica manifiesta la capacidad del personal para comunicarse con otras persona la misma 
que dice que el 70% tiene mayor eficiencia para comunicarse con otras personas, el 25% mediana 















Tabla N° 56 Iniciativa en el trabajo 
 Iniciativa en el Trabajo Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 
Válidos Menor eficiencia  2 10,0 10,0 10,0 
  Mediana eficiencia 6 30,0 30,0 40,0 
  Mayor eficiencia 12 60,0 60,0 100,0 
  Total 20 100,0 100,0   
 
Gráfico N° 55 
                     
Esta gráfica manifiesta la iniciativa del personal en el trabajo realizado la misma que dice que el 
60% tiene mayor eficiencia en la iniciativa del personal en el, trabajo realizado, 30% 
medianamente eficiencia en la iniciativa del trabajo realizado, 10% menor eficiencia en la iniciativa 
del trabajo realizado. 
Tabla N° 57Habilidad para aprender 
Habilidad para aprender Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 
Válidos Mediana eficiencia 7 35,0 35,0 35,0 
 Mayor eficiencia 13 65,0 65,0 100,0 













Gráfico N° 56 
                   
Esta gráfica manifiesta la habilidad del personal para aprender la misma que dice que el 65% 
mayor eficiencia en la habilidad del personal para aprender, 35% mediana eficiencia del personal 
para prender. 
 
Tabla N° 58 Perfil de Liderazgo 
Perfil de Liderazgo Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 
Válidos Menor eficiencia 3 15,0 15,0 15,0 
 Mediana eficiencia 9 45,0 45,0 60,0 
 Mayor eficiencia 8 40,0 40,0 100,0 
 Total 20 100,0 100,0  
 
Gráfico N° 57 
 
              
Esta gráfica manifiesta el perfil de liderazgo de los discapacitados la misma que nos dice que el 
45% tiene mediana  eficiencia en el, liderazgo 40% mayor eficiencia  en liderazgo, 15% menor 






Tabla N° 59 Conocimiento sobre el sector al que pertenece la empresa 
Conocimiento sobre el sector 
al que pertenece la empresa 
Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 
Válidos Menor eficiencia 1 5,0 5,0 5,0 
 Mediana eficiencia 8 40,0 40,0 45,0 
 Mayor eficiencia 11 55,0 55,0 100,0 
 Total 20 100,0 100,0  
 
Gráfico N° 59 
   
Esta gráfica manifiesta el conocimiento del personal al sector al que pertenece la empresa la 
misma que nos dice que el 55% mayor eficiencia en conocimiento al sector que pertenece la 
empresa, 40% mediana eficiencia al sector que pertenece la empresa, 5% menor eficiencia al sector 









Tabla N° 60 Nivel de disciplina en el trabajo 
Nivel de Disciplina en el 
trabajo 
Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 
Válidos Menor eficiencia 3 15,0 15,0 15,0 
 Mediana eficiencia 17 85,0 85,0 100,0 
 Total 20 100,0 100,0  
 
Gráfico N° 60 
           
Esta gráfica manifiesta el nivel de disciplina del personal en el trabajo la misma que dice que el 
85% mediana eficiencia en el nivel de disciplina en el trabajo, 15% menor eficiencia nivel de 
disciplina en el trabajo. 
 
Tabla N° 61 Motivación por el logro en el puesto de trabajo 
Motivación por el logro en el 
puesto de trabajo 
Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 
Válidos Menor eficiencia 6 30,0 30,0 30,0 
 Mayor eficiencia 14 70,0 70,0 100,0 











Gráfico N° 61 
                     
Este gráfico manifiesta la motivación del personal por el logro en el puesto de trabajo la misma 
que dice que el 70% mayor eficiencia en estar motivado, 30% menor eficiencia en estar motivado 
por el logro en el puesto de trabajo. 
 
Tabla N° 62  Habilidades sociales en el conjunto de sus relaciones  
Habilidades sociales en el 
conjunto de sus relaciones 
Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 
Válidos Menor eficiencia 2 10,0 10,0 10,0 
 Mediana eficiencia 3 15,0 15,0 25,0 
 Mayor eficiencia 15 75,0 75,0 100,0 
 Total 20 100,0 100,0  
 
Gráfico N° 62 
                          
Esta gráfica manifiesta las habilidades del personal para relacionarse en conjunto la misma que 
dice que el 75% tiene mayor eficiencia en las habilidades para relacionarse en conjunto, 15% 









Tabla N° 63 La discapacidad de sus empleados afectan a la productividad de la empresa. 
La discapacidad de 
sus empleados afectan a 
la productividad de la 
empresa 
Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 
Válidos 
No 19 95,0 95,0 95,0 
Si 1 5,0 5,0 100,0 
Total 20 100,0 100,0  
 
Gráfico N° 63 
                        
Este gráfico manifiesta si afecta la discapacidad en la productividad de la empresa la misma que 
dice que el 95% no afecta a la productividad de la empresa, mientras que el restante 5% consideran 
que si afectan a la productividad de la empresa 
 
Tabla N° 64 Nivel de productividad en el trabajo. 
Nivel de 
Productividad 
Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 
Válidos 
Alto 1 5,0 5,0 5,0 
Medio 1 5,0 5,0 10,0 
Bajo 18 90,0 90,0 100,0 










Gráfico N° 64 
                            
Esta gráfica manifiesta en que nivel afecta la discapacidad de los empleados en la empresa, el 
90% manifiesta que en un grado bajo, el 5% en un grado medio, y el restante5%  en un grado alto. 
 
Tabla N° 65 Nivel de adaptación en el trabajo.  
Nivel de Adaptación Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válidos Totalmente adaptado 16 80,0 80,0 80,0 
 Medianamente adaptado 4 20,0 20,0 100,0 
 Total 20 100,0 100,0  
 
Gráfico N° 65 
 
                                  
Esta gráfica manifiesta la adaptación al puesto de trabajo la misma que dice que el 80% está 









Tabla N° 66 Nivel de motivación en el trabajo. 






Alto 13 65,0 65,0 65,0 
Medio 6 30,0 30,0 95,0 
Bajo 1 5,0 5,0 100,0 
Total 20 100,0 100,0  
 
Gráfico N° 66 
                 
Esta gráfica manifiesta el nivel de motivación del personal con discapacidades la misma que 
dice que el 65% tiene un nivel alto de motivación, 30% un nivel medio, 5% un nivel bajo.  









Alto 14 70,0 70,0 70,0 
Medio 4 20,0 20,0 90,0 
Bajo 2 10,0 10,0 100,0 
Total 20 100,0 100,0  
 
Gráfico N° 67 
                  
Esta gráfica manifiesta el nivel de compromiso del personal con discapacidades la misma que el 







Tabla N° 68 Qué otros tipos de tareas podría realizar el personal con discapacidad. 
Otros tipos de Tareas Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 
Manual 2 10,0 10,0 10,0 
Intelectual 15 75,0 75,0 85,0 
Técnicas 3 15,0 15,0 100,0 
 Total 20 100,0 100,0  
 
Gráfico N° 68 
                      
Esta gráfica manifiesta si los trabajadores con discapacidad podrían realizar otra tarea a parte de 
la que realiza, la misma que dice que el 75% es tipo intelectual, 15% son de tipo técnicas, 10% son 
de tipo manual.  









Alto 16 80,0 80,0 80,0 
Medio 3 15,0 15,0 95,0 
Bajo 1 5,0 5,0 100,0 
Total 20 100,0 100,0  
 
Gráfico N° 69 
                             
Esta gráfica manifiesta el nivel de compañerismo de los empleados con discapacidad la misma 
que dice que el 80% es alto nivel de compañerismo, 15% medio, 5% bajo nivel de compañerismo 





JEFES DE RECURSOS HUMANOS 
Tabla N° 70 Conocimiento de la  ley que obligue a la contratación de trabajadores con 
discapacidades. 
Conocimiento de la Ley Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 
Válidos Si 8 100,0 100,0 100,0 
 
Este cuadro manifiesta que existe obligatoriedad de contratación a personal con discapacidad 
dictaminada por la ley, el mismo que xplica que el100% de los jefes de recursos humanos si tienen 
conocimiento de la ley de contratación de los trabajadores con capacidades especiales. 
 
Tabla N° 71 Actividad de las empresas / instituciones en donde laboran los discapacitados.
  
Actividad de las Empresas Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 
Válidos Administración Publica 5 62,5 62,5 62,5 
 Industria Manufacturera 1 12,5 12,5 75,0 
 Nuevas tecnologías 1 12,5 12,5 87,5 
 Otras 1 12,5 12,5 100,0 
 Total 8 100,0 100,0  
 
Gráfico N° 71 
                                 
Esta gráfica manifiesta el tipo de actividad de la empresa o institución, la misma que explica 
que el 62,5% administración pública, el 12,5% son de industria manufacturera, el 12,5% nuevas 










Tabla N° 72 Total de empleados que laboran en las empresas/instituciones.  
Total de Empleados Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 
Válidos De 0_ 25 1 12,5 12,5 12,5 
 De 26_100 2 25,0 25,0 37,5 
 De 101 _500 2 25,0 25,0 62,5 
 De 500 en adelante 3 37,5 37,5 100,0 





Gráfico N° 72 
                   
Esta gráfica manifiesta el total de empleados en la empresa o institución, la misma que explica 
que el 37,5% es de 500 o más empleados, el 25% de 101_500 empleados, el 25%  de  26_100 
empleados, el 12,5% de 0_25 empleados. 
 










Si 4 50,0 50,0 50,0 
No 4 50,0 50,0 100,0 













Gráfico N° 73 
                                       
Esta gráfica manifiesta que el 50% de los jefes de recurso Humanos manejan procesos de 
Inducción con los trabajadores con capacidades especiales, mientras que el restante 50% no 
manejan procesos de inducción diferenciados para el personal con discapacidad. 
 
Tabla N° 74 Existe algún proceso de inserción con el personal con discapacidades en las 
empresas/instituciones. 




Si 1 12,5 12,5 12,5 
No 7 87,5 87,5 100,0 
Total 8 100,0 100,0  
 
Gráfico N° 74 
                              
Está gráfica manifiesta que el 88% de los jefes de recursos humanos no manejan procesos de 






RESULTADOS SATISFACCIÓN LABORAL 
Tabla de frecuencia 
Condiciones Físicas de trabajo 





Válidos Muy Insatisfecho 1 2,6 2,6 2,6 
  Insatisfecho 1 2,6 2,6 5,1 
  Moderadamente 
Insatisfecho 
1 2,6 2,6 7,7 
  Ni satisfecho Ni 
insatisfecho 
2 5,1 5,1 12,8 
  Moderadamente 
satisfecho 
19 48,7 48,7 61,5 
  Satisfecho 12 30,8 30,8 92,3 
  Muy Satisfecho 3 7,7 7,7 100,0 
  Total 39 100,0 100,0   
 
 
Esta gráfica manifestó que  las condiciones físicas de trabajo, la misma que explica que el 48,7% 
se encuentran moderadamente satisfechos , el 30,8% se encuentran satisfechos, el 2,6% se 
encuentran muy insatisfechos, el 2,6% se encuentran insatisfechos , el 2,6% moderadamente 










Libertad Método trabajo 
 





3 7,7 7,7 7,7 
Ni Satisfecho Ni 
Insatisfecho 
4 10,3 10,3 17,9 
Moderadamente 
Satisfecho 
6 15,4 15,4 33,3 
Satisfecho 22 56,4 56,4 89,7 
Muy Satisfecho 4 10,3 10,3 100,0 




Esta gráfica manifiesta la liberta para elegir tu propio método de trabajo la misma que explica 
que el 56,4% se encuentran satisfechos con elegir su propio método de trabajo, el 15,4% se 
encuentra moderadamente satisfecho, el 10,3% se encuentran satisfecho ni insatisfechos, el 10,3% 












Compañeros de Trabajo 









1 2,6 2,6 10,3 
Moderadame
nte Satisfecho 
3 7,7 7,7 17,9 
Satisfecho 29 74,4 74,4 92,3 
Muy 
Satisfecho 
3 7,7 7,7 100,0 




Esta gráfica manifiesta si  se encuentra satisfecho con los compañeros de trabajo, la misma que 
explica que el 74,4% se encuentran satisfechos con sus compañeros de labores, 7,7% se encuentran 
moderadamente satisfechos, 7,7% muy satisfecho, 7,7% se encuentran muy insatisfechos, y el 













 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 
Válidos Muy Insatisfecho 3 7,7 7,7 7,7 
  Insatisfecho 1 2,6 2,6 10,3 
  Ni Satisfecho Ni 
Insatisfecho 
3 7,7 7,7 17,9 
  Moderadamente 
Satisfecho 
5 12,8 12,8 30,8 
  Satisfecho 23 59,0 59,0 89,7 
  Muy Satisfecho 4 10,3 10,3 100,0 




Esta gráfica manifiesta el reconocimiento del trabajo bien hecho de los discapacitados, la misma 
que explica que el 59% se encuentran satisfechos , el 12,8% se encuentran moderadamente 
satisfechos, el 10,3% se encuentra muy satisfecho, 7,7% se encuentra ni satisfecho ni insatisfecho, y 













Tu Superior Inmediato 
 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 
Válidos Muy Insatisfecho 
3 7,7 7,7 7,7 
  Ni Satisfecho Ni 
Insatisfecho 
1 2,6 2,6 10,3 
  Moderadamente 
Satisfecho 
5 12,8 12,8 23,1 
  Satisfecho 
26 66,7 66,7 89,7 
  Muy Satisfecho 
4 10,3 10,3 100,0 
  Total 




Esta gráfica manifiesta si se encuentran satisfechos con el superior inmediato, la misma que 
explica que el 66,7% se encuentran satisfechos con sus superior inmediato, el 12,8% se encuentran 
moderadamente satisfechos, el 10, 3% se encuentra muy satisfecho, el 7,7% se encuentra muy 











Responsabilidad Que se le asignado 
 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 
Muy Insatisfecho 
3 7,7 7,7 7,7 
Ni Satisfecho Ni 
Insatisfecho 
2 5,1 5,1 12,8 
Moderadamente 
Satisfecho 
5 12,8 12,8 25,6 
Satisfecho 
25 64,1 64,1 89,7 
Muy Satisfecho 
4 10,3 10,3 100,0 
  Total 




Esta gráfica manifiesta que el personal con discapacidad se encuentra satisfecho (66,7%), 
mientras que (12,8%) se encuentra moderadamente satisfecho, el (10,3%) se encuentra muy 










 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 
Válidos Muy 
Insatisfecho 
2 5,1 5,1 5,1 
 









15 38,5 38,5 61,5 
Satisfecho 
9 23,1 23,1 84,6 
Muy 
Satisfecho 
6 15,4 15,4 100,0 
Total 




Esta gráfica manifiesta si se encuentra satisfecho con el salario que percibe mensualmente, la 
misma que dice que el 38,5% se encuentran moderadamente satisfecho con su salario, el 23,1% se 
encuentra satisfecho, el 15,4% se encuentra ni satisfecho ni insatisfecho, el15,4& se encuentra muy 













 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 
Válidos Muy 








10 25,6 25,6 35,9 
Satisfecho 
21 53,8 53,8 89,7 
Muy 
Satisfecho 4 10,3 10,3 100,0 
Total 




Esta gráfica manifiesta la posibilidad de utilizar todas sus capacidades, la misma que explica que 
el 53,8% se encuentra satisfecho, 25,6% se encuentra moderadamente satisfecho, el 10,3% se 
encuentra muy satisfecho, el5,1% se encuentra moderadamente insatisfecho, el restante 5,1% se 











Relación entre Dirección Trabajadores 
 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 
Muy Insatisfecho 
2 5,1 5,1 5,1 
Moderadamente 
Insatisfecho 1 2,6 2,6 7,7 
Ni Satisfecho Ni 
Insatisfecho 1 2,6 2,6 10,3 
Moderadamente 
Satisfecho 7 17,9 17,9 28,2 
Satisfecho 
25 64,1 64,1 92,3 
Muy Satisfecho 
3 7,7 7,7 100,0 
  Total 




Esta gráfica manifiesta las relaciones entre dirección y trabajadores de la e presa, la misma que 
explica que el 64,1% se encuentran satisfechos por las relaciones entre dirección y trabajadores, el 
17,9% se encuentran moderadamente satisfechos, el 7,7% se encuentra muy satisfecho, el 5,1% se 
encuentran muy insatisfechos, el 2,6% se encuentran moderadamente insatisfechos, el restante 2,6% 








Posibilidad de Promocionarse 
 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 
Válidos Muy Insatisfecho 
3 7,7 7,7 7,7 
  Moderadamente 
Insatisfecho 1 2,6 2,6 10,3 
  Ni satisfecho Ni 
insatisfecho 10 25,6 25,6 35,9 
  Moderadamente 
satisfecho 6 15,4 15,4 51,3 
  Satisfecho 
17 43,6 43,6 94,9 
  Muy Satisfecho 
2 5,1 5,1 100,0 
  Total 




Esta gráfica manifiesta la posibilidad de promocionarse, la misma que explica que el 43,6% se 
encuentra satisfecho, el 25,6% se encuentra ni satisfecho ni insatisfecho, el 15,4% se encuentra 
moderadamente satisfecho, el 7,7% se encuentra muy insatisfecho, el 5,1% se encuentran muy 









Modo en que la Empresa Está Gestionada 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 
Válidos Muy Insatisfecho 
2 5,1 5,1 5,1 
  Moderadamente 
Insatisfecho 2 5,1 5,1 10,3 
  Ni satisfecho Ni 
insatisfecho 3 7,7 7,7 17,9 
  Moderadamente 
Satisfecho 5 12,8 12,8 30,8 
  Satisfecho 
23 59,0 59,0 89,7 
  Muy Satisfecho 
4 10,3 10,3 100,0 
  Total 
39 100,0 100,0   
 
 
Esta gráfica manifiesta el modo en el que tu empresa está gestionada, la misma que explica que 
el 59% se encuentran satisfechos, el 12,8% se encuentran moderadamente satisfechos, el 10,3% se 
encuentran muy satisfechos, 7,7% se encuentran ni satisfechos ni insatisfechos, el 5,1% se 









Atención a Sugerencias 
 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 
Válidos Muy 













4 10,3 10,3 33,3 
Satisfecho 
24 61,5 61,5 94,9 
Muy 
Satisfecho 2 5,1 5,1 100,0 
Total 
39 100,0 100,0   
 
 
Esta gráfica manifiesta la atención que se presta a las sugerencias que tu haces , la misma que 
explica que el 61,5% se encuentran satisfechos, el 12,8% se encuentran ni satisfechos ni 
insatisfechos, el10,3% se encuentran moderadamente satisfechos, el 7,7% se encuentra muy 













 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 
Muy Insatisfecho 
2 5,1 5,1 5,1 
Moderadamente 
Insatisfecho 1 2,6 2,6 7,7 
Ni satisfecho Ni 
Insatisfecho 1 2,6 2,6 10,3 
Moderadamente 
Satisfecho 3 7,7 7,7 17,9 
Satisfecho 
28 71,8 71,8 89,7 
Muy Satisfecho 
4 10,3 10,3 100,0 
  Total 




Esta gráfica manifiesta si se encuentra satisfecho con el horario de trabajo, la misma que explica 
que el 71,8% se encuentran satisfechos con el horario de trabajo, el 10,3%se encuentra muy 
satisfecho, el 7,7% se encuentra moderadamente satisfecho, el 5,1% se encuentra muy insatisfecho, 










Variedad de Tareas Realizada 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 
Muy Insatisfecho 
2 5,1 5,1 5,1 
Ni Satisfecho Ni 
Insatisfecho 1 2,6 2,6 7,7 
Moderadamente 
Satisfecho 9 23,1 23,1 30,8 
Satisfecho 
24 61,5 61,5 92,3 
Muy Satisfecho 
3 7,7 7,7 100,0 
  Total 
39 100,0 100,0   
 
 
Esta gráfica manifiesta si se encuentra satisfecho con la variedad de tareas que realizas, la misma 
que explica que el 61,5% se encuentran satisfechos, el 23,1% se encuentran moderadamente 
satisfechos, el 7,7% se encuentran muy satisfechos, el 5,1% se encuentra muy satisfecho, y el 







Estabilidad en Empleo 
   
       
 
Esta gráfica manifiesta si existe satisfacción con la estabilidad de empleo, la misma que explica 
que el 43,6% se encuentra satisfecho, el 25,6% se encuentra moderadament satisfecho, el7,7% se 
encuentra muy satisfecho, el 7,7% se encuentra ni satisfecho ni insatisfecho,7,7%muy insatisfecho, 











 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 
Muy Insatisfecho 3 7,7 7,7 7,7 
Insatisfecho 1 2,6 2,6 10,3 
Moderadamente 
Insatisfecho 
2 5,1 5,1 15,4 
Ni satisfecho Ni 
insatisfecho 
3 7,7 7,7 23,1 
Moderadamente 
satisfecho 
10 25,6 25,6 48,7 
Satisfecho 17 43,6 43,6 92,3 
Muy satisfecho 3 7,7 7,7 100,0 





Anexo C. Glosario técnico 
 
SENPLADES. Secretaria Nacional y Desarrollo. 
MINTEL. Ministerio de Telecomunicaciones y de la Sociedad de la Información. 
CONSEP. Consejo Nacional de Control de Sustancias Estupefacientes y Psicotrópicas. 
CNE. Consejo Nacional Electoral. 
MIES. Ministerio de Inclusión Económica y Social. 
OIT. Organización Internacional del Trabajo. 
OMS. Organización Mundial de la Salud. 
CONADIS: Consejo Nacional de Discapacidades. 
HIPOACUSIA: Perdida de audición  que altera la capacidad para la recepción, discriminación, 
asociación y comprensión de los sonidos tanto del medio ambiente como de la lengua oral. La pérdida 
auditiva es mayor de 70 decibelios, lo que les permite oír sólo algunos ruidos fuertes del ambiente 
como los provocados por una motocicleta, una aspiradora, una sierra eléctrica o un avión. 
HIPÓTESIS: es algo que se supone y a lo que se le otorga un cierto grado de posibilidad para 































La presente encuesta tiene objetivos exclusivamente investigativos y busca determinar las 
condiciones laborales en las que se desenvuelven las personas con discapacidades en nuestro 
país, por lo que le solicitamos responda sinceramente a las preguntas que a continuación le 
planteamos. 
 
ENCUESTA DIRIGIDA A: PERSONAL CON DISCAPACIDAD (D001) 
 
1.- Género  
1 Masculino  
2 Femenino  
 
2.- ¿En qué grupo de edad se encuentra? Años cumplidos 
 
1 16 a 20 años  
2 21 a 25 años  
3 26 a 30 años  
4 31 o más años  
 
3.- ¿Cuál es su nivel educativo más alto alcanzado? 
1 Pre escolar  
2 Primaria incompleta  
3 Primaria completa  
4 Secundaria incompleta  
5 Secundaria completa  
6 Grado universitario tercer nivel  
7 Post grado  
8 Artesano titulado  
 
CONFIDENCIAL 
Toda información recibida en esta encuesta, será  estrictamente de Carácter Privado 






4.- ¿Cuál es su estado civil?                  ¿Posee usted cargas familiares?              
  






5.- ¿Qué tipo de discapacidad presenta? 
1 Física  
2 Intelectual  
3 Auditiva  
4 Visual  
   
 
6.- Grado de discapacidad (en base a carnet de CONADIS-no preguntar directamente) 
1 Nula  
2 Leve  
3 Moderada  
4 Grave  
5 Muy grave  
 
 





8.- ¿En qué lugar desempeña sus funciones? 
1 Oficina  
2 Taller  




1 Soltero/a  
2 Casado/a  
3 Divorciado/a   
4 Viudo/a  
5 Unión libre  
1 Si, Cuantas  
2 No  
1 Directiva  
2  Administrativa  
3  Operativa  
4 Servicios  






9.- ¿Es discapacitado congénito? 
1 Si  
2 No  
 
¿Hace que tiempo es discapacitado? ___________________________________ 
 
10.- ¿Cuál o cuáles dificultades o limitaciones, Tiene usted?   
 
1 Tiene problemas graves para hablar  
2  Es sordo o No oye bien  
3 Es ciego o No ve bien  
4 Físicamente presenta dificultades de movilidad  
5 Tiene una Parálisis cerebral  
6 Tienen Retardo en el desarrollo/discapacidad intelectual  
7 Tiene Discapacidad múltiple  
8 Tiene Problemas/Dificultades de conducta  
9 Tiene Problemas de salud mental (esquizofrenia, paranoia…)  
10 Otra (Especifique):  
11 No sabe, no contesta  
 
11.- ¿Interfiere su discapacidad en su desempeño laboral? 
1 Nada  
2 Poco  
3 mucho  
 
12.- ¿Antes de ingresar a laborar en esta empresa/institución recibió capacitación en 
relación a las funciones a desarrollar, y tomando en cuenta su discapacidad? 
 
1 No  
2 Si  
 
 ¿De qué tipo? ________________________________________ 
  
13.- ¿Ha recibido capacitación de parte de la empresa/institución? 
 
1 No  






 ¿De qué tipo? ________________________________________ 
 
14.- ¿Cada qué tiempo recibe capacitación por parte de la empresa/institución? 
 
1 Mensual  
2 Trimestral  
3 Semestral  
4 Anual  
5 Otra  
 
¿De qué tipo? ________________________________________ 
 
15.- ¿Recibió el proceso de inducción a la empresa/institución? 
 
1 Si  
2 No  
 
16.- ¿El proceso de inducción recibido fue diferenciado, es decir de acuerdo a su 
discapacidad? 
 
1 Si  
2 No  
 
17.- ¿Tiene facilidades arquitectónicas para su movilidad dentro de la empresa/institución? 
 
1 Si  
2 No  
 
¿Puede nombrar algunas?  
 
18.- ¿Existen en la empresa barreras arquitectónicas que dificultan las labores o movilidad 
de las personas con discapacidad? 
 
1 Si  
2 No  
 






19.- Existen en la empresa/institución, servicios básicos especiales para personas con 
discapacidad (ejemplo. ¿Baños, lavamanos)? 
 
1 Si  
2 No  
 
20.- Respecto a su puesto de trabajo usted se encuentra: 
 
1 Totalmente adaptado  
2 Medianamente adaptado  
3 No adaptado  
 
21.- Cuál es su nivel de motivación o agrado para realizar su trabajo 
 
1 Alto  
2 Medio  
3 Bajo  
 
 
22.- Qué nivel de compromiso o identificación tiene con su puesto de trabajo: 
 
1 Alto  
2 Medio  




23.- El nivel de compañerismo y colaboración de su grupo de trabajo es: 
 
1 Alto  
2 Medio  
3 Bajo  
 







1 Alto  
2 Medio  
3 Bajo  
 
25.- ¿Aparte de las tareas que realiza, cree usted que podría realizar otras? 
 
1.- Si  
2.- No  
 
26.- Si contesta que sí, cuáles de estas actividades: 
 
1 Técnicas  
2 Tecnológicas  
3 Operativas  
4 Servicios  
5 Otras, especifique  
 




28.- ¿Su discapacidad le ha dificultado conseguir empleo? 
1 SI  




29.-  ¿Debido a su trabajo actual han mejorado sus condiciones de vida? 
1 Mucho  
2 Poco  






1 Nada  
2 Menos de $292  
3 $292 a $500  





GRADO DE DEPENDENCIA 
30.- Para usted poder realizar sus actividades diarias en la empresa/institución: 
1 Depende completamente de la asistencia de otra persona  
2 Solo con ayuda humana puntual  
3 Solo con ayuda de algún instrumento físico  
4 Solo sin ayuda pero con dificultad  
5 Solo sin ayuda y sin dificultad  
 
31.- Cuáles son las dificultades que encuentra en su sitio de trabajo: 
1 Falta de motivación personal  
2 Discriminación laboral  
3 Dificultad de desplazamiento (interno)  
4 Dificultad de transporte (externo)  
5 Infraestructura con muchos obstáculos  
6 No está preparado profesionalmente  
 
 
Otros: (especifique) ………………………………………………………… 
 
32.- ¿Ha sentido Ud. actitudes o acciones de otras personas que afecten su dignidad? 
 
1 Si  
2 No  
 
CAPACIDAD PARA RELACIONARSE CON OTRAS PERSONAS 
 
33.- ¿Ha tenido dificultades para? 
 
 Ninguna Poca Mucha No puede 
hacerlo 
1 Dirigirse o hablarle a jefes y directivos     
2 Dirigirse o hablarle a otros trabajadores de la empresa/institución     
3 Relacionarse con los integrantes de su grupo de trabajo     






34.- Señale las actividades que usted realiza en su puesto de trabajo: 
 
CUADRO DE ACTIVIDADES BASICAS 
 
 ACTIVIDADES BASICAS FRECUENCIA 
1   
2   
3   
4   
5   
 
CUADRO DE ACTIVIDADES OCASIONALES O ESPORADICAS 
1   
2   
3   
4   










La presente encuesta tiene objetivos exclusivamente investigativos y busca determinar las 
condiciones laborales en las que se desenvuelven las personas con discapacidades en nuestro 
país, por lo que le solicitamos responda sinceramente a las preguntas que a continuación le 
planteamos. 
 
ENCUESTA DIRIGIDA A: JEFES DE RECURSOS HUMANOS (JH003) 
 
1.- Género 
1 Masculino  
2 Femenino  
 
CONFIDENCIAL 
Toda información recibida en esta encuesta, será  estrictamente de Carácter Privado 






MARCO NORMATIVO Y SERVICIO DE INSERCIÓN LABORAL 
2.- ¿Existe una ley que obligue a la contratación de personas con discapacidad? 
 
1 Si  
2 No  
3 No sé  
 
3.- ¿La empresa cumple con esa ley? 
 
1 Si  
2 No  
3 No sé  
 
DATOS DE LA INSTITUCIÓN  
4.- Años de funcionamiento: 
1 0-5  
2 6-10  
3 11-20  
4 Más de 21  
 
5.- Tipo de institución o empresa: 
 
1 Público  
2 Privado  




1 Administración pública  
2 Agricultura, ganadería, caza y silvicultura  
3 Comercio  





5 Cooperación para el desarrollo  
6 Educación  
7 Energía  
8 Explotación de minas y canteras  
9 Hoteles y restaurantes  
10 Industrias manufactureras  
11 Inmobiliaria  
12 Nuevas tecnologías  
13 Seguridad  
14 Transporte  
 
Otra: (especifique) ……………………………………………………………………… 
 
7.- Total de empleados en la empresa o institución 
 
1 0-25  
2 26 a 100  
3 101 a 500  
4 500 en adelante  
 














1 Personas con discapacidad sensorial auditiva  
2 Personas con discapacidad intelectual  
3 Personas con discapacidad psicosocial (puede derivar de una enfermedad mental)  
4 Personas con discapacidad física  
5 Personas con discapacidad sensorial visual  





Califique la eficiencia en la ejecución de las tareas.  
 
9.- Utilice una escala del 1 al 3 (Siendo 1 menor  eficiencia, 2 mediana eficiencia y 3 mayor 
eficiencia). 
EJECUCION DE TAREAS 1 2 3 
A Capacidad para trabajar en equipo    
B Idoneidad para desarrollar tareas asignadas    
C Autonomía laboral para ejercer tareas    
D Capacidad para comunicarse con otras personas    
E Iniciativa en el trabajo realizado    
F Habilidad para aprender    
G Perfil de liderazgo    
H Conocimientos e intereses sobre el sector al que pertenece la empresa    
I Nivel de disciplina en el trabajo    
J Motivación por el logro en el puesto de trabajo    
K Habilidades sociales en el conjunto de sus relaciones    
 
10.- Marque su preferencia de contratación por tipo de discapacidad. Utilice una escala del 
1 al 3 (siendo 1 la menor  preferencia, 2 la mediana preferencia y  la mayor preferencia). 
 
TIPO DE DISCAPACIDAD 1 2 3 
A Personas con discapacidad sensorial auditiva    
B Personas con discapacidad intelectual    
C Personas con discapacidad psicosocial (puede derivar de una enfermedad mental)    
D Personas con discapacidad física    
E Personas con discapacidad sensorial visual    
F Personas con multidiscapacidad, discapacidad asociada o múltiple (concurrencia de 
dos o más discapacidades) 
   
 












11.- Marque el tipo de función que desempeña el personal con discapacidad contratado 
actualmente. 
 




A Personas con discapacidad sensorial auditiva     
B Personas con discapacidad intelectual     
C Personas con discapacidad psicosocial (puede 
derivar de una enfermedad mental) 
    
D Personas con discapacidad física     
E Personas con discapacidad sensorial visual     
F Personas con multidiscapacidad, 
discapacidad asociada o múltiple 
(concurrencia de dos o más discapacidades) 
    
G No disponen. 
 
    
 




12.- ¿La empresa realiza procesos de inducción con el personal discapacitado? 
 
1 Si  
2 No  
 
13.- ¿Hay algún proceso especializado de inserción laboral para personas con discapacidad 
en su empresa? 
 
1 Si  
2 No  







14.- Indique los tipos de contrato que tienen al momento los empleados con discapacidad: 
 
1 A tiempo fijo reducido  
2 Por tiempo indefinido  
3 Otros (Por favor especifique)  
 
En caso de contrato a tiempo fijo, por favor señale el lapso más frecuente: 
 
………………………………………………………………………………………………. 
15.- ¿Cuando ha salido personal con discapacidad de la empresa/institución, cuáles han 




BARRERAS PARA LA CONTRATACIÓN DE UNA PERSONA CON DISCAPACIDAD 
 
16.- Marque su nivel de acuerdo con las siguientes afirmaciones. Utilice una escala del 1 al 
3 (1: total desacuerdo, 2 mediano acuerdo y 3 total acuerdo). 
 
CAUSAS: 1 2 3 
A Tipo de actividad principal que realiza la institución, 
centro o empresa 
   
B Bajo nivel educativo de las personas con 
discapacidad 
   
C Barreras arquitectónicas en el lugar de trabajo    
D Desconocimiento de empleadores sobre incentivos    
E Falta de transporte público para llegar al lugar de 
trabajo 
   
F Costo alto para adaptar el puesto de trabajo al 
empleado con discapacidad 
   
G Hostilidad de los compañeros de trabajo    
H Falta de habilidades sociales del empleado con 
discapacidad 
   
I Falta de servicios de inserción laboral para personas 
con discapacidad 
   






K Ausencia de la temática de discapacidad en las 
políticas de Responsabilidad Social 
 
   
L Falta de independencia, autonomía, autogestión y 
capacidad de decisión del empleado con discapacidad 
   
M Desconocimiento sobre casos de buenas prácticas de 
inserción laboral de personas con discapacidad 
   
N Falta o insuficiencia de incentivos gubernamentales a 
la contratación de personas con discapacidad 
   
O Rápida deserción del empleado con discapacidad    
P Otras 
 
   
 
PREFERENCIAS PARA LA CONTRATACIÓN DE UNA PERSONA CON 
DISCAPACIDAD 
  
17.- ¿De acuerdo a la actividad económica de su empresa, que tipo de discapacitados 
considera que se desempeñarían mejor? 
 
1 Discapacitados físicos  
2 Discapacitados intelectuales  
3 Discapacitados visuales  
4 Discapacitados auditivos  
 
18.- ¿Recomendaría emplear a personas con discapacidad?  
Explique su respuesta: 
 
1 Si  




19.- ¿Cree Usted que la discapacidad que posee su empleado afecta la productividad de la 
empresa? 
 
1 Si  
















20.- ¿Respecto a su empleado con discapacidad y al puesto de trabajo que ocupa considera 







¿Por qué?...................................................................................................................... ...  
 
21.-Considera que el nivel de motivación o agrado, con el que su empleado con 








22.- Considera que el nivel de compromiso o identificación que tiene su empleado con 





Totalmente adaptado  
Medianamente Adaptado  















23.- ¿Qué otro tipo de tareas considera usted que podría realizar el personal con 





24.- Considera el nivel de compañerismo y colaboración de su empleado con discapacidad 












26.- ¿De acuerdo a su criterio, cuál es el nivel de inclusión laboral que el personal con 

































La presente encuesta tiene objetivos exclusivamente investigativos y busca determinar las 
condiciones laborales en las que se desenvuelven las personas con discapacidades en nuestro 
país, por lo que le solicitamos responda sinceramente a las preguntas que a continuación le 
planteamos. 
 
ENCUESTA DIRIGIDA A: JEFES INMEDIATOS (J002) 
 
1.- Género  
  
1 Masculino  
2 Femenino  
  
 
2.- Posición en la empresa:  




3.- ¿Cuántas personas con discapacidad están a su cargo?  
    
 
1 Directiva  






Otra (por favor especifique)  
CONFIDENCIAL 
Toda información recibida en esta encuesta, será  estrictamente de Carácter Privado 







4.-  Escriba el número actual de empleados según tipo de discapacidad a su cargo: 
 
1 Personas con discapacidad sensorial auditiva  
2 Personas con discapacidad intelectual  
3 Personas con discapacidad psicosocial (puede derivar de una 
enfermedad mental) 
 
4 Personas con discapacidad física  
5 Personas con discapacidad sensorial visual  
6 Personas con multidiscapacidad, discapacidad asociada o múltiple  
 
 
5.- Marque el tipo de función que desempeña el personal con discapacidad contratado 
actualmente: 
 
Tipo de discapacidad 1 Directiva 2Administrativafinanciera 3 Operativa 4 Servicios 
Generales 
A. Personas con discapacidad 
sensorial auditiva 
    
B. Personas con discapacidad 
intelectual 
    
C. Personas con discapacidad 
psicosocial (puede derivar de 
una enfermedad mental) 
    
D. Personas con discapacidad 
física 
    
E. Personas con discapacidad 
sensorial visual 
    
F. Personas con 
multidiscapacidad, discapacidad 
asociada o múltiple 
(concurrencia de dos o más 
discapacidades) 
    












6.- Califique la eficiencia en la ejecución de las tareas.  
 
Utilice una escala del 1 al 3 (siendo 1 menor eficiencia, 2 mediana eficiencia  y 3  mayor 
eficiencia). 
Ejecución de tareas 1 2 3 
A. Capacidad para trabajar en equipo    
B. Idoneidad para desarrollar tareas asignadas    
C. Autonomía laboral para ejercer tareas    
D. Capacidad para comunicarse con otras personas    
E. Iniciativa en el trabajo realizado    
F. Habilidad para aprender    
G. Perfil de liderazgo    
H. Conocimientos e intereses sobre el sector al que pertenece la empresa    
I. Nivel de disciplina en el trabajo    
J. Motivación por el logro en el puesto de trabajo    
K. Habilidades sociales en el conjunto de sus relaciones    
 
7.- Marque su preferencia de contratación por discapacidad. 
 
 Utilice una escala del 1 al 3 (siendo 1 menor  preferencia, 2 mediana preferencia y 3 mayor 
preferencia). 
 
Tipo de discapacidad 1 2 3 
A. Personas con discapacidad sensorial auditiva    
B. Personas con discapacidad intelectual    
C. Personas con discapacidad psicosocial (puede derivar de una 
enfermedad mental) 
   
D. Personas con discapacidad física    
E. Personas con discapacidad sensorial visual    
F. Personas con multidiscapacidad, discapacidad asociada o múltiple 
(concurrencia de dos o más discapacidades) 










8.- ¿Recomendaría emplear a personas con discapacidad? Explique su respuesta: 
 
1 No  




9.- ¿Cree Usted que la discapacidad que posee su empleado afecta la productividad de la 
empresa? 
 
1 No  
2 Si  
 








10.- ¿Respecto a su empleado con discapacidad y al puesto de trabajo que ocupa considera 
usted que se encuentra? 
 
Totalmente adaptado  
Medianamente Adaptado  
No Adaptado  
 
¿Porque?..........................................................................................................................   
 
11.- Considera que el nivel de motivación o agrado por el trabajo que su empleado con 













¿Porque?..........................................................................................................................    
 
12.- Considera que el nivel de compromiso o identificación que tiene su empleado con 






¿Porque?..........................................................................................................................    
 
13.- ¿Qué otro tipo de tareas considera usted que podría realizar el personal con 







14.- Considera el nivel de compañerismo y colaboración de su empleado con discapacidad 






¿Porque?..........................................................................................................................    
 

























ESCALA GENERAL DE SATISFACCION LABORAL 
Atendiendo a como Ud. Se siente respecto a distintos aspectos  de su trabajo, se presentan varias 
opciones (de muy  insatisfecho a muy satisfecho) entre las que Ud. Se posicionara, marcando con 




















       
 
Libertad para elegir 
tu propio método de 
trabajo. 
 
       
 
Tus compañeros  de 
trabajo 
       
 
Reconocimiento 
que tienes por el 
trabajo bien hecho 




       
Responsabilidad 
que se ha asignado 
       
Tu salario        
 
La posibilidad de 
utilizar tus 
capacidades 
       
        
CONFIDENCIAL 
Toda información recibida en esta encuesta, será  estrictamente de Carácter Privado 






Relaciones entre  
dirección y 





       
 
Modo en el que tu 
empresa está 
gestionada 
       
 
La atención que se 
presta a las 
sugerencias que tú 
haces. 
       
 
Horario de trabajo 
       
 
Variedad de tareas 
que realizas 
       
 
Estabilidad en el 
empleo 
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